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المحتويات 


الجزء الأول : مؤسسات إعداد المعلم قبل الخدمة (كليات التربية) 
أولا: إنشاء وحدة لضمان الجودة 


ثانيًا: تحديد الرؤية والرسالة والأهداف (الإستراتيجية والإجرائية): 


أ -الرؤية 
ب lush‏ 
ج -الأهداف الإستراتيجية للكلية 
د -الأهداف التفصيلية 
ثالنًا: سياسة قبول الطلاب 
رابعًا: اللائحة الداخلية 
خامسا: الهيكل التنظيمي الأكاديمي والإداري: 
أ - أعضاء هيئة التدريس 
ب -التنمية المهنية لأعضاء هيئة التدريس 
ج -الهيتة الإدارية 
سادسًا: نظم وبرامج إعداد المعلم: 
(i‏ مدةالدراسة 
ب ) نظام الدراسة: 
ج) مكونات برنامج الإعداد وخطة الدراسة 
د) المقررات الدراسية 
سابعا: طرائق التدريس وأساليبه 


ثاممًا: التربية العملية 
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تاسعًا: منظومة التقويم: 
.١‏ تقويم أداء الطلاب 


؟. تقويم البرامج 
*. تقويم أعضاء هيئة التدريس 
؛. تقويم الخريجين 
عاشرًا: الدراسات العليا 
حادي عشر: البحوث التربويه 
ثاني عشر : خدمة المجتمع 
ثالث عشر: شروط ومعايير التخرج 
رابع عشر : المبني والتجهيزات 
خامس عشر: البيئة التعليمية ومراكز الخدمات الطلابية 
سادس عشر : الاعتماد الأكاديمي 
الجزء الثاني: نموذج التنمية المهنية المستدامة للمعلم 
- الإطارالمؤسسي للتنمية المهنية للمعلمين 
- التصور النظري الهيكلي للبنية المؤسسية للتنمية المهنية 
#أكاديمية المعلمين 
»تأسيس البنية التنظيمية أوالأكاديمية المقترحة للتنمية المهنية 
للمعلمين 
- متطلبات تأسيس الأكاديمية المقترحة 
الجزء الثالث: برامج التنمية المهنية المستدامة 
قائمة المراجع 
A‏ المراجع العربية 
ثانيًا : المراجع الأجنبية 


تقديم 


يحظى المعلم بمكانة متميزة 2 العملية التعليمية والتربوية» فهو ركن أساسي 
فيهاء وعليه يتوقف نجاحها أو فشلها 4 تحقيق أهدافها. وبقدرما يكون المعلم معدا 
إعداداً علميًا ومهنيًا ناجحاً للقيام بدوره وتحمل مسئولياته وإتقان عمله؛ بقدرما 
يتحقق للتربية من أسباب النجاح والتقدم نحو تحقيق أهدافها المنشودة i‏ وهذا يتطلب 
أن تأتي عمليات تطوير برامج إعداد المعلم قبل الالتحاق بمهنة التدريسء والتنمية 
المستمرة لكفاءاته الأكاديمية والمهنية والثقافية أثناء العمل فيها 2 مقدمة الأولويات 


والاستراتيجيات وعمليات التخطيط لتطوير التعليم والارتقاء بنوعيته. 


وانطلاقاً من الإيمان الراسخ بأهمية مهنة التعليم؛ وأن المعلم صاحب مهنة 
متميزة. ولكانة المعلم الذي يقوم بتوجيه العملية التعليمية نحو تحقيق أهدافهاء كان 
من الواجب السعي العلمي الجاد لتعميق مهنة التعليم وتطويرها لصالح المعلم, 
وقصائح الحهثةذاتها: ومن كم tliat‏ الطاب واخجتمع „Lagan‏ 


وت هذا الإطار جاء مشروع تطوير التعليم الذي حظي بموافقة قادة دول 
مجلس التعاون وتوجيهاتهم» وقام على تنفيذه مكتب التربية العربي لدول الخليج 
مستهدفا إعداد المعلم وتكوينه قبل الخدمة وأثنائهاء حتي يستطيع القيام بمهمته 
المنشودة. 

وقد ركز مشروع التكوين المهني للمعلم على تعميق مفهوم المهنية 2 أداء 
المعلمين» وتطوير مواصفات ومعايير إعداد المعلم وتأهيلة» ومن ثم تطوير وتجويد آداء 
المعلم باستخدام الأساليب التربوية التقويمية الحديثة؛ وصولا إلى توفير الآليات 
والأدوات الخاصة بتقويم الأداء بما يتناسب والنظم التعليمية والتربوية 2 الدول 


الأعضاء بالمكتب. 


ويسعدنا أن تنقدم إلى ساحة التربية والتعليم نتاج هذا البرنامج"التكوين 


المهني للمعلم " متمثلا 4 الأعمال التالية : 


دراسة مسحية وصفية لتجارب بعض الدول المتقدمة ب2 مجال التراخيص 
المهتية للمعلمين. 


تموذج التكوين المهني للمعلم. 
نموذج تقويم برامج التكوين المهني للمعلم. 
نموذج منح التراخيص لزاولة مهنة التعليم. 


وإننا إذ نقدم هذا الإنتاج إلى الساحة التربوية فإننا نسجل الشكر والتقدير لكل 
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سن اسهم ig a a A‏ قبت الخبرة ga‏ قام على iaai‏ 
متمثلا 2 "مكتب النافع للبحوث والاستشارات Ayelet!‏ وندعو الله أن يكون 2 هذا 


العمل ما يثري الحقل التعليمي › ويحقق طموحات المكتب 2 هذا الميدان. 


Abily‏ الموفق»» 
المدير العام 
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يتناول هذا البرنامج بالتحليل نظام تكوين المعلم 2 الدول الأعضاء بمكتب 
التربية العربي لدول الخليج من حيث: اختيار الطالب/ المعلم» ومعايير القبول 
بمؤسسات إعداد المعلم وتدريبه» وظروف توظيف المعلمين ونموهم المهني» والمعايير 
والمؤشرات التي تتعلق بالنمو المهني لشاغلي الوظائف التعليمية» كما تعرض الدراسة 
LLS 2‏ معالجتها لموضوعها لنماذج من الخبرة والتجارب العالمية 4 مجال تكوين 
المعلم. وتهدف الدراسة إلى تعميق مفهوم المهنية 2 أداء المعلمين بالدول الأعضاء 
بالمكتب وتطوير مواصفات ومعايير إعداد المعلم وتأهيله 2 تدك الدولء وكحذلكت 
تعرف الخبرات والتجارب العالمية المتميزة 2 مجال تكوين المعلم. ويسعى البرنامج 
للإجابة عن السؤال الرئيس الآتي: 
٠‏ ما النموذج الأمثل لنظم تكوين المعلم والتراخيص بمزاولت المهنت 
والاستمرار فيها؟ 
ويشتمل هذا البرنامج 2 هذه المرحلة الآتي: 
Yeh‏ :الإطارالنظري. 
- ثانيًا: وصف واقع التكوين المهني للمعلم 2 الدول الأعضاء بالمكتب. 
- ثالمًا: نموذج تقويم برامج التكوين المهني للمعلم. 
- رابعًا: تحليل البيانات 2 ضوء تقويم برامج التكوين المهني للمعلم 2 الدول 
الأعضاء بالمكتب. 


Lei‏ المرحلة الثانية من البرنامج فيشتمل على الآتي: 
- أولا:دراسة مسحية وصفية لتجارب بعض الدول للتراخيص المهنية للمعلمين. 


- ثاتيًا: نموذج منح التراخيص لمزاولة مهنة التعليم. 
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ثالنًا: نموذج هيئة منح تراخيص مزاولة مهنة التعليم. 

رابعًا: نموذج للتكوين المهني للمعلم. 

خامسًا: عقد لقاء وورشة عمل لممثلي الدول الأعضاء بالمكتب لمناقشة برنامج 
التكوين المهني للمعلم. 


مخرجات ونواتج : 


استكمالا لأهداف هذا البرنامج؛ وما تم إنجازه من نشاطات» تم عقد لقاء وورشة 


عمل لممثلي الدول الأعضاء لمناقشة ومراجعة نواتج برنامج التكوين المهني للمعلم» خلال 
المدة من ٩‏ -١١5/1/١571١ه‏ الموافق ۲۳ -5/70/ ١٠٠٠م‏ بمقرالمكتب بالرياض. 


: اللفاء‎ : Yai 


أهداف الاقاء : 

التعريف بالبرنامج ونشاطاته ومناقشتها. 

عرض ومناقشة نموذج تراخيص مزاولة مهنة التعلم والهيئة التنظيمية TH‏ 
تراخيص مزاولة مهنة التعلم. 

re lalt موضوعات‎ 

التعريف بدراسة التكوين المهني للمعلم. 

عرض ومناقشة ودراسة واقع التكوين المهني للمعلم بالدول الأعضاء. 

عرض ومناقشة ودراسة نموذج تقويم برامج التكوين المهني للمعلم. 

عرض ومناقشه ودراسه نموذج التراخيص لزاولة مهنةالتعلم والهيتة 
التنظيمية المقترحة لمنح التراخيص. 


rity‏ العمل: 
أهداف الورشة: مناقشة نموذج التكوين المهني للمعلم 2 ضوء المعايير العالمية. 


- 10 - 


( 
(Y 


موضوعات الورشي: 
.١‏ مؤسسات إعداد المعلم (كليات التربية). 
a‏ التنمية المهنية المستدامة للمعلم. 
¥ برامج التنمية المهنية المستدامة. 
1 برنامج التهيئة المهنية للمعلمين الجدد Induction‏ 
60 برنامج التنمية المهنية المستدامة للمعلمين أثناء الخدمة. 
5 برنامج النمو المهني الذاتي للمعلم. 

وقد تم الإشادة بالبرنامج ونواتجه من قبل جميع ممثلي الدول الأعضاء 
بالمكتب» وتم تدوين جميع الملاحظات والمرئيات وطلب منهم أيضًا مزيدًا من المراجعة 
للنموذج. sling‏ على نتائج الورشة ومرئيات المشاركين وملاحظاتهم تم تعديل نموذج 
الإعداد المهني للمعلم بصورته الحالية. 


اد 


أضحى القول بأهمية التربية أمراً مسلماً به 2 عصر ما بعد الحداثة (Post‏ 
modernism)‏ : إذ إنها عملية استثمارية تنموية لتوظيف رأس المال البشري» الذي يمثل 
أهم أحد الاستثمارات الرئيسة 4 المجتمعات البشرية. وتتبلور الأهمية الكبيرة للتربية؛ 
إذ إنها عملية تكوين شخصية الفرد من مختلف الجوانب الاجتماعية والانفعالية 
والمهارية والعقلية ..إلخ» إذ لا يخفى على التربويين ما يمكن أن تؤديه تلك الشخصية 
المتكاملة» 4 إحداث التغيرات الاجتماعية والسياسية والاقتصادية..إلخ» التي ترغب فيها 
المجتمعات البشرية. 

وبهذا المعنى فالتعليم ليس نسقا متعالياً يعمل B‏ فراغ؛ بل هو نسق تتجذر 
أصوله» وتبنى فلسفته» وتحدد أهدافه 2 إطار المؤسسات الاجتماعية والسياسية 
والاقتصادية. وبما أن المعلم هو أساس العملية التعليمية التعلمية باعتباره مفتاح 
التطوير لأي عملية إصلاح تربوي؛ فإن هذا التقرير يحاول أن يقدم نموذجاً متكاملا 
للتنمية المهنية للمعلم 2 سياق بنية مؤسسية i‏ تضمن الاستدامة والاستمرارية 
(sustainability and continuously)‏ لهذه التنمية» وتقوم يتعزيزها بشكل مستمر؛ 2 
ضوء المتغيرات العالمية والإقليمية والمحلية والتطورات المستجدة 2 مجال التنمية 
المهنية المستدامة للمعلمين؛ وذلك ضمن إطار لسياسة عامة تهدف إلى وضع بنية 
أساسية يمكن البناء عليهاء ومن ثم التركيز على البرامج أو النماذج التي تربط كل 
جوانب النمو المهني للمعلم 2 ضوء معايير تقويم الأداء ونظم Bagot!‏ ويتضمن ذلك 


النمودج: 


=. [2% 


Ý (Í‏ مؤسساتإعدادالمعلم (كليات التربية) 2 ضوء poles‏ الجودة والاعتماد 


والترخيص المهني. 


(o‏ بنية مؤسسية للتنمية المهنية للمعلمين. 
ج) برنامج متكامل للتنمية المهنية المستدامة للمعلمين يتكون من برامج فرعية. 


ومن الأهمية بمكان أن يطرح هذا النموذج للاستفادة die‏ 2 بناء وتصميم 
برامج التكوين المهني 2 الدول الأعضاء 2 مكتب التربية العربي لدول الخليج؛ ويمكن 
أن تتبناه كل دولة وتطبقه بعد تكييفه وفقاً لاحتياجاته وظروفها المحلية؛ وطبيعة 
نظامها التعليمي لتجاوز التباينات المحلية إن وجدت» وذلك 2 ضوء المعايير العالمية 
للتنمية المهنية للمعلمين. 
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الجزء الأول 


مؤسسات إعداد المعلم قبل الخد من 
wada‏ 
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مؤسسات إعداد المعلم قبل الخد مت 
كليات التربيت 
مقد مب 

باتت قضية إعداد المعلم وتنميته مهنياً من أولويات الدول المتقدمة والنامية 
على حد سواء. وقد ازدادت هذه الأهمية 2 ظل ما تشهده طبيعة الحياة المعاصرة من 
تسارع 2 تبد لها وتغيرها. ولعل هذا الاهتمام المتزايد بإعداد etal‏ يعزى إلى دوره 
الرئيس 2 إنجاح المؤسسة التربوية وتحقيق أهدافها؛ الأمرالذي أدى إلى بزوغ مفهوم 
تمهين التعليم؛ آي التعامل مع التعليم» كمعرفة أو مهنة مرخصة تتطلب من 
ممارسيها اكتساب المهارات اللازمة والضرورية لهاء لا سيما أن هناك العديد من 
التحديات التي تستلزم من المعلم التدريب والتأهيل المستمرين. 

Bg‏ ضوء عمليات الإصلاح التربوي التي شملت المنظومة التعليمية بأكملهاء 
فقد تم التأكيد على ضرورة حصول مؤسسات إعداد المعلمين على الاعتماد الأكاديمي 
والمؤسسيء الذي أصبح فورظ ver er‏ لبقاء هذه المؤسسات واستمرارها © تقديم 
وظيفتها الرئيسة وهي إعداد قوى التدريس الملائمة لإعداد الطلاب 4 مجتمع يخضع 
لسياق عالمي تنافسي يتزايد فيه الاعتماد على المعرفة وتكنولوجيا المعلومات. 

29 ظل الاتجاه نحو قياس مخرجات التعليم 2 ضوء معايير قياسية 2# 
مجالات المهنة» فيجب أن يستمد الإطار المفاهيمي لكليات التربية عناصره الرئيسة من 
المعايير العالمية التي تحددها كبرى منظمات الإعداد المهني للمعلمين والتي تتناسب 
مع الواقع الوطني للكليات وسياساتها وأهدافها. 

ومما لاشك فيه أن الاعتماد: والترخيص لزاولة المهنة» والتنمية المهنية المستدامة 
أصبحت ضرورة لتطوير عملية إصلاح برامج إعداد المعلمين» وتعمل مؤسسات» مثل المجلس 


د 


الوطني لاعتماد برامج إعداد المعلم (National Council for Accreditation of Teacher‏ 
Education) (NCATE)‏ ومجلس اعتماد برامج إعداد (Teacher Education tall‏ 
Accreditation Council) (TEAC)‏ وغيرهما من مؤسسات الاعتماد بالولايات المتحدة 
الأمريكية» على التأكد من أن معايير الاعتماد والترخيص والتنمية المهنية المستدامة هي 

معايير متوافقة مع بعضها وتشكل معا (alta‏ مشخ مخ ضهان الحوية قم اتك 


32 


وتأسيسا على ما تقدم» يركز التقرير الحالي» على مساعدة القائمين على 
مؤسسات الإعداد سواء تأسيس كليات للتربية: أو تطوير كليات التربية القائمة 
EURT‏ تأخن 2 الاعتبار التوافق مع متطلبات تحقيق جودة المعلم المتخرج منهاء 
والسعي نحو حصول هذه SLUSH‏ على الاعتماد الأكاديمي والمؤسسي الذي أصبح 
Lites‏ لضمان جودة المخرجات. وفيما يأتي استعراض لنموذج استرشادي للمتطلبات 
والمعايير القياسية لتحقيق ضمان الجودة والاعتماد لكليات التربية. 


أولاً: إنشاء وحدة لضمان الجودة والاعتماد MY!‏ يمي 

يعد إنشاء وحدات ضمان الجودة 4 الكليات التريوية أحد التوجهات العالمية 
لإحداث التظويروفقا للمتغيرات المحلية والعالمية. وتعني الجودة 2 كليات التربية 
بأنها عملية استراتيجية ترتكز على مجموعة من القيم» وتستمد قوتها من المعرفة التي 
تستثمرمن خلال مواهب التربويين» وقدراتهم الفكرية على نحو إبداعي لتحقيق 
التحسين المستمر 2 المؤسسة التعليمية. كما يشير مفهوم وحدة الجودة L‏ كليات 
التربية إلى التفاعلات الحاصلة بين أعضاء هيئتة التدريس 2 الكلية» بغرض تحقيق 
مستوى Sle‏ من الجودة. ويالتالي فإن هذا المفهوم يتعلق بجودة المدخلات التي تؤدي إلى 
جودة العمليات؛ الأمر الذي يؤدي بالضرورة إلى جودة عالية 4 المخرجات. ولكي GBPS‏ 
وحدة ضمان الجودة 2 كليات التربية الغاية من إنشائهاء فيجب على القائمين عليها 


أن يركزوا على ما يآتي كمنطلقات أساسية لنجاحها ومنها: 


- 18- 


32 


تصميم هيكلة خاصة لجميع المهام التطويرية B‏ الكلية بدءا من رسالة ورؤية 
الجامعة» بحيث تتمكن من إعداد إطار مفاهيمي للكلية يبيّن ما لدى أعضاء 
هيئة التدريس من رؤية مشتركة 2 إعداد الطلبة/المعلمين» والتوجهات نحو 
تطوير البرامج والمناهج الدراسية؛ وطرائق التدريس»والنتاجات المأمول 
إكسابها للطلبة؛ والخدمات المقدمة لهم ونظام المساءلة 2 الكلية..إلخ. كما 
يبيّن الإطار المفاهيمي الأطر الفكرية للكلية والمعايير المؤسسية المعتمدة» والتي 
تميّز خريجيها عن نظرائهم 2 الكليات الأخرى. ولتحقيق ذلك لا بد من 
إعداد لجان متنوعة لتنفين مهام وحدة ضمان الجودة. وهذه اللجان هي: 

آ) لجنةالرؤية والرسالة للكلية. 

ب) لجنة فلسفة الكلية وأهدافها والمعايير المؤسسية المعتمدة. 

>( لجنةالاعتماد الدولي للكلية. 

د ) لجنةالبرامج والمناهج الدراسية. 

ه) لجنة تقييم أداء الكلية. 

و) لجنةالإعلام. 

تحديد poles‏ لضمان الجودة 2 البرامج الدراسية المختلفة» بحيث تكون ضمن 
أنظمة مكتوبة وموثقة وواضحة لدى جميع العاملين 2 الكليات. 

الاهتمام بجميع الجوانب الإدارية والأكاديمية 24# الكليات» وعدم الاهتمام 
بجانب وإغفال الآخر. ومن هذه الجوانب الخطط الدراسية؛ والبرامج 
التدريبية» وشؤون أعضاء هيئة التدريس» ونظام تقييم الطلبة» وأساليب 
التغذية الراجعة والمرافق الجامعية» وشؤون الطلبة..إلخ . ويؤكد هذا أن وحدة 
ضمان الجودة 4 الكليات عبارة عن نظام له مدخلاته وعملياته ومخرجاته. 
تحقيق المواءمة بين معايير الجودة العالمية مع الواقع» ويفضل أن تكون تتبع إلى 
وزارة التعليم العالي. 
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cling‏ على ما سبق» تقوم وحدة ضمان الجودة بوضع خطة استراتيجية وأخرى 


تنفيذية وإعداد الدراسات والتقارير الخاصة بذلك, والعمل على متابعة تنفيذها وفق 


معايير علمية محددة. 


ثانياً- تحديد الرؤيي والرسالت والأهد اف الاستراتيجيت 


الرؤيي 

هي ما ترغب كليات التربية الوصول إليه بعد عدة سنوات» وذلك 2 ضوء 
الأهداف المحددة 2 الخطة الاستراتيجية والمعلنة للجميع. وتعد الرؤية التي 
يشترك جميع أفراد المؤسسة 2 وضعهاء ويتطلعون إلى تحقيقها من أهم 
القضايا إدارة الجودة الشاملة» باعتبارها المحرك الذي يبث الحماس والدافعية 
لدى العاملين 4 الكليات التربوية. ويجب أن تعكس رؤية الدولة. 

الرسالت 

هي نص يوضح دور كليات التربية 2 تحقيق الغرض الذي وجدت من أجله. 
وتنبع رسالة كليات التربية من رسالة الجامعة التي تنتمي إليهاء بحيث تعبر 
عن فلسفتها وسبب وجودها والقيم التي توجه أنشطتها وأدوارها 2 التدريس 
والبحث وخدمة المجتمع. 

الأهداف الاستراتيجيت للكليت 

وهي مجموعة من الأهداف الخاصة بالمؤسسة منبثقة عن رؤيتها ومحققة 
لرسالتهاء وتكون هذه الأهداف مكتوية بصيغة عامة تركز على الرؤية للاتجاه 
الاستراتيجي الذي ترغب المؤسسة 4# اتخاذه من أجل تحقيق أفضل النتائج 2 
جميع المجالات. وتتصف هذه الأهداف بالآتي: 

- ترتبطالأهداف الاستراتيجية والخطط التنفيذية بالخطط 


AS Alt الاستراتيجية‎ 
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(i 


ب) 


(> 


- يتم تصميم cling‏ برامج إعداد المعلمين بطريقة منهجية لتحقيق رؤية 
الكلية ورسالتها Gi‏ لعدد من المعايير التريوية 2 هذا المجال. 
(a‏ الأهداف التفصيليي 
وهي تعبر عن الصورة التنفيذية للأهداف الاستراتيجية» والتي يجب أن يتوافر 
فيها ما يلي: 
- أن تكون محددة بشكل واضح ودقيق. 
- تكون معلنة لأعضاء هيتة التدريس والعاملين. 
- أن تكون قابلة للتحقيق ومناسبة للإمكانيات المادية والبشرية المتوافرة 2 
الكلية. 
- أن تكون قابلة للقياس بناء على مجموعة من مؤشرات الأداء. 


- أن تنسجم مع تطلعات المجتمع وحاجات التنمية وسوق العمل. 


ثالثًا- سياس قبول الطلاب 
يجب أن تضع الكلية سياسة واضحة لشروط ومعايير القبول للطلاب الجدد 
حسب الشعب أو الأقسام الدراسية المختلفة» كما توضح شروط التحويل إن وجدت» 
على أن تكون هذه السياسة معلنة 4 دليل التحاق الطالب بالكلية» كما يجب نشر هذه 
السياسة على الموقع الإلكتروني للكلية والتواصل مع طلاب المرحلة الثانوية لتكوين 
فكرة واضحة عن كلية إعداد المعلم ونشر الثقافة عن المعدل الموزون بين الصفوف 
الثلاثة 2 المرحلة الثانوية. وتتضمن هذه السياسة ما يلي: 
(i‏ شروط ومعايير الالتحاق: 
يتطلب الالتحاق بكلية إعداد المعلمين توافر عدة شروط من أبرزها: 
T‏ الحصول على شهادة الثانوية العامة of‏ ما يعادلها للالتحاق بهدف 
الحصول على الدرجة الجامعية حسب خطة النظام التكاملي لإعداد 
المعلمين. 
ا لات 


تحقيق متطلبات القبول الخاصة بالجامعة. ( مثل العمر» سنة التخرج 
من المرحلة الثانوية.....). 

ألا يقل معدل النجاح 2 الثانوية العامة عن ۷١‏ (متروك لكل دولة 
تقدير النسبة). 

اجتياز اختبار الكفايات والقدرات من خلال الاختبارات التحريرية 
الخاصة بالمهارات الأساسية التي يتم إعدادها 2 ضوء مواصفات علمية. 
اجتيازالمقابلة الشخصية التي يتم إجراؤها للراغبين 2 الالتحاق 
بالكلية وفق محاور محددة ويمواصفات دقيقة» من أهمها سلامة النطق 
والطلاقة اللفظية والخلو من العيوب التي تعوق الملتحق عن العمل 
بالتدريس» وكذلك سلامة الفكرء والكشف عن أسباب التحاقه بيرامج 
إعداد المعلمين؛ بغرض تحديد ميوله واهتماماته نحو مهنة التدريس. 
اجتياز شروط تتعلق بالسلامة البدنية والتي يتم التأكد من ذلك من 
خلال تقرير طبي من المستشفيات الحكومية. 


أما بالنسبة للطلبة 2 النظام التتابعي» فيشترط للالتحاق بالدبلوم 


المهني 4 التدريس» الحصول على درجة البكالوريوس 2 تخصصات العلوم 
والآداب وغيرها من التخصصات» ويحدد تقدير الطالب للقبول وفق احتياجات 
وزارة التربية والتعليم من التخصصات المختلفة. 

حوافز التحاق الطلاب 

يمكن تقديم بعض الحوافز للطلبة» وخاصة المتميزين لتشجيعهم على 


ب) 


الالتحاق بكلية التربية. ومن هذه الحوافز: 


توفير السكن الجامعي للطلبة. 


توفير وسائل النقل من السكن الجامعي إلى مقر الكلية. 


SEE 


- تأمينالكتب والمدذكرات وأوعية تخزين ونقل المعلومات والاتصال 
الإلكتروني بالشبكة الدولية للمعلومات. 

- تقديم وجبات غذائية. 

- عدم فرض رسوم دراسية. 

- تقديم مكافأة مالية للطلاب. 


رابعا: اللائحت الد اخليت 

يجب أن تكون للكلية لائحة داخلية تراعي الآتي: 

- تنظم سير العمل بالكلية على أن تكون متوافقة مع النظام العام للجامعة 
والدولة. 

- تتواكب مع المتغيرات المحلية والعالمية. 

- تسهم 4 تحقيق أهداف AUS‏ وتطلعاتها المستقبلية. 

- تحددالصلاحيات والمسؤوليات لكافة العاملين. 

- يشارك أعضاء هيئة التدريس والعاملين 2 وضع هذه اللائحة. 

- إيجاد آلية لتلقي المقترحات والشكاوي وتحليلها والعمل على الاستفادة منها. 

- تحدد الإجراءات التأديبية للطلاب 2 حالة المخالفة لنظام سير العمل بالكلية. 


خامساً: الهيكل التنظيمي الأكاديمي والاداري 
يجب أن تضع الكلية هيكلاً للجوانب الإدارية والأكاديمية يحدد المهام 
والمسؤوليات والصلاحيات والعلاقة بين الوحدات والأقسام والإدارات والمجالس وفق 
المعايير الآتية: 
- تصميم هيكل أكاديمي وإداري قادر على الأداء والإنجاز وتحقيق الأهداف. 
3 يتم تحديد الأقسام العلمية (الأكاديمية) اللازمة» ويتم تحديد أعضاء هينة 


التدريس اللازمين لكل قسم حسب الرتب الوظيفية الأفقية والرأسية. 


ae. 


- يتم تحديد الأقسام الإدارية وعدد الكوادر والوظائف اللازمة لكل قسم حسب 
الرتب الوظيفية الأفقية والرأسية. 

- أن يعمل أعضاء هيئة التدريس بموجب كادر وظيفي خاص ومناسب. 

- تحديد الأدوار الأكاديمية والإدارية لجميع العاملين. 

3 تحديد العلاقات الوظيفية المتداخلة رأسيا وأفقيا بين جميع الأقسام 
والعاملين. 


ومن خلال هذا التنظيم فهناك قضايا تفرض نفسها 2# التعليم الجامعي 
تحتاج إلى مزيد من الاهتمام ومن بينها: 


)1( أعضاء هيئن التد ريس: 
2 إطار تحقيق الجودة والاعتماد فيجب أن يتوافر عدد من المعايير والشروط 
ينبغي أن تطبق على أعضاء هينة التدريس؛ ومن أهمها ما يلي: 
° يتم انتقاء أعضاء هيئة التدريس للعمل 2 كليات إعداد المعلمين يموجب 
الشروط الآتية: 
- ألا تقل الدرجة العلمية لعضو هيئة التدريس عن درجة الدكتوراه من 
جامعة معترف بها. 
- تتوافر gut‏ أعضاء هيئة التدريس الخبرات العلمية الكافية بے ميدان 
التعليم العام ليتمكنوا من ريط الخبرات التعليمية بمناهج ومشكلات 
التعليم العام. 
- أن يكون لدى عضو هيئة التدريس خبرة 2 مجال البحث العلمي. 
- أنيكون لدى عضو هيئة التدريس عضوية 2 جمعيات علمية. 
- أهميةإجادةاللغةالإنجليزية. 
ل يتناسب العبء التدريسي لأعضاء هيئة التدريس بما يتيح لهم إجراء البحوث 
وخدمة المجتمع. 
ye‏ 


وضع أسس العمل بروح الفريق بين أعضاء هيئة التدريس. 

لابد من تحقيق التناسب بين عدد أعضاء الهيتة التدريسية إلى نسبة الطلاب. 

وجود قواعد تنظم انتداب أعضاء هيئة التدريس من الكليات والمؤسسات 

التربوية. 

وضع نظام لترقية أعضاء هيئة التدريس ومراجعته باستمرار. 

يتم النظر لإعداد المعلم كعمل تشاركي بين أعضاء هيئة التدريس ے2 مختلف 

لتخصصات العلمية ونظرائهم 4 التتخصصات التربوية. 

عملية إعداد المعلمين عمل تشاركي ومسؤولية مشتركة بين جميع منسوبي 

المؤسسة من هيئة تدريس وإداريين وفنيين. 

ضرورة وجود تعاون مستمر بين أعضاء هيئة التدريس وبين معلمي المدارس 

لمشرفين على الطلاب المعلمين» الذين يتم اختيارهم بشكل دقيق ليقدموا 

قرسا وعبات فة splat fei‏ 

تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس ب2 مجالات خدمتهم للمجتمع وتدريسهم 

ونشاطهم العلمي والبحثي. 

أن تحقق الكلية الأمن الوظيفي لعضو هيئة التدريس الحاصل على درجة 

تقويم مقبولة 2 الجامعة:؛ وأن يشجع النظام على استمرار الهيئة التدريسية 

واستقرارها. 

وجود حوافز مناسبة لأعضاء هيئة التدريس. 

ضرورة مشاركة أعضاء هيئة التدريس 2 اتخاذ القرارات ذات الصلة بالتدريس 

والبحث من خلال الأقسام العلمية. 

يتم تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس yga‏ من خلال ما يلي: 

- تقييم رئيس القسم وعميد الكلية لأداء عضو هيئة التدريس» ويتم ذلك 
من خلال تعبتة استمارة بهذا الشأن تتضمن عدة محاور عامة» وضمن 
كل محور تندرج مجموعة من النقاط الفرعية» وتتمثل المحاور العامة 
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التكوين المهني للمعلم EE‏ لضي تدغ القضوين 


ب: الأداء التدريس الصفي» وتصميم المناهج والبرامج الدراسية» والإسهام 
2 البحث العلمي وخدمة المجتمع؛ والإشراف على رسائل الماجستير 
والدكتوراه؛ والالتزام بالأعراف الأكاديمية وأنظمة الجامعة:؛ وعلاقات 
عضو هيئة التدريس بالطلبة وأعضاء هيئة التدريس 2 القسم. 
— تقييم الطلبة لأداء التدريس لعضو هيئة التدريس» ويتم ذلك من خلال 
إعداد استمارة لهذا الغرض توزع على الطلبة 2 نهاية الفصل» وتكون 
سرية ولا يعطى عضو هيئة التدريس نتيجة تقييمه؛ إلا بعد إعلان 
نتائج الطلبة. 
- تقييم عضو هيئة التدريس من خلال ملف إنجازه (Portfolio)‏ والذي 
يتضمن أعمال عضو هيئة التدريس عبر السنة الدراسية. 
sling‏ على نتائج تقييم عضو هيئة التدريس» يتم تخصيص مكافآت 
للمتميزين والتخطيط لرفع مستوى الآخرين من خلال برامج تنمية أداء 
أعضاء هيتة التدريس. 
(ب) التنميي المهنين لأعضاء هيئة التد ريس 
تتم التنمية المهنية لدى أعضاء من خلال ما يلي: 
- إنشاء مركز خاص لتنمية أداء أعضاء هيتة التدريس» والذي سيكون له رؤية 
ورسالة وأهداف استراتيجية 2 إطار تنمية الأداء التدريسي للهيئة التدريسية. 
- وجود حوافز مناسبة لحضورالندوات والمؤتمرات التخصصية والتربوية 
والدورات التدريبية. 
=- دعم بحوث أعضاء هيتة التدريس. 
- منح عضو هيئة التدريس سنة للتفرغ العلمي للقيام بأبحاث 2 الداخل أو 
الخارج؛ ويتم ذلك كل ست سنوات. 
- يشارك أعضاء هيئة التدريس 2 الجمعيات والمنظمات العلمية. 
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- تحفيزأعضاء هيئة التدريس على تأليف الكتب والنشر العلمي والترجمة. 

- يشارك أعضاء Aina‏ التدريس 2 المشروعات العلمية والبحثية. 

- قوفرالكلية لأعضاء هيئة التدريس الفرص المناسبة لمواكبة التطورات العلمية 
2 مجال تخصصاتهم. 
)>( الهيئي الإداريي 
توجد بعض المعايير التي تعمل وفقها الهيئة الإدارية» ومنها: 

- تبني سياسات وممارسات ذات كفاءة وفعالية 2 إطار Le‏ هو متاح للجامعة 
والنظام العام. 

- تحديد واضح للسلطة والمسؤولية لجميع العاملين. 

- قوافرالحد المناسب من الكوادروفق حجم العمل. 

- يوجد بالكلية نظام دقيق وشامل لحفظ البيانات والمعلومات. 

- يتوافر SU‏ ميزانية مالية مناسبة للإنفاق السنوي. 

- توجد آلية للرقابة الإدارية والمالية. 

- يوجد نظام مستقل للمراجعة المالية وفقا polat‏ المراجعة العالمية. 

- يتوافريالكلية منهجية علمية وعملية لطرق وإجراءات التقويم الدوري لكفاءة 
وفعالية استخدام الموارد المتاحة. 

- يتم الإفصاح عن الموارد المالية للكلية بصورة تتسم بالشفافية Gag‏ مبادئ الإدارة 
المفتوحة. 


سادساً: نظم وبرامج إعداد المعلم 
يتطلب تخريج معلمين على مستوى Sle‏ من الجودة مجموعة من المعايير 
يمكن إجمالها 2: المعارف التربوية:؛ والمعرفة المتخصصة 2 إحدى المواد الدراسية التي 
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سيقوم بتدريسهاء وامتلاك المهارات والكفاءات المهنية اللازمة للتدريس الفعال» والفهم 
المتعمق للنمو والتطور البدني والنفسي للأطفال واليافعين 2 سن التعليم» ومهارات 
الاتصال الفعال؛ والحس القوي للخلق المهني» والقدرة على التجديد والتعلم المستمرء 
إضافة إلى الاتجاهات الإيجابية نحو مهنة التعليم. ومن هنا يجب أن تبنى برامج إعداد 
المعلمين على أساس تحقيق أهداف معرفية ومهارية ووجدانية؛ وأن تتم مراجعة هذه 
البرامج بشكل مستمر لتتماشى مع الاتجاهات الحديثة 2 إعداد المعلم. 


وفيما يلي استعراض أبرز ملامح مؤسسات إعداد المعلمين: 


: مدة الد راسي‎ í) 
تتنوع مدة الدراسة وفق النظم المتنوعة لإعداد المعلم حول العالم» والتي يمكن‎ 
استخلاصها فيما يلي (حسب كل دولة ومشاريعها المستقبلية):‎ 


\- النظام التكاملي 
يتم إعداد الطالب/المعلم 2 مجال تخصصه العلمي بالتزامن مع الإعداد 
التربوق “a gh!‏ خلال ستوات درا سارف تخا دراسية نميه اقيق 
الأهداف المرجوة. 

-Y‏ النظام التتابحي 
يتم قبول الطلاب الحاصلين على مؤهل جامعي 2 العلوم أو الآداب أو مؤهالات 
جامعية أخرى حسب احتياجات قطاع التعليم العام من المعلمين» أو 2 
تخصصات أخرى للمدارس الثانوية الفنية (كالفنون والاقتصاد والإدارة 
والمحاسبة ونظم المعلومات والهندسة والزراعة والطب البيطري ...وهكذا) 
للحصول على الديلوم المهني 4 التدريس مع التخصص L‏ مادة معينة لعام 
أكاديمي واحد. 


(ب) نظام الد راست 
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تسير الدراسة 2 التعليم الجامعي وفق عدة أنظمة؛ هي نظام العام الدراسي 
الكامل؛ ونظام الفصل الدراسي؛ ونظام الساعات المعتمدة. ويعدٌ نظام الساعات المعتمدة 
أحدث هذه الأنظمة الذي يتم وفق فصلين أو ثلاثة فصول دراسية للعام الأكاديمي 
الواحد. ويقترح نموذج إعداد المعلم الاعتماد على نظام الساعات المعتمدة وذلك كما 
يلي: 
-- تعتمد الدراسة 2 برنامج إعداد المعلم بكلية التربية على نظام الساعات 
المعتمدة» حيث يتطلب أن يجتاز الطالب عدد من الساعات تتراوح بين ١٠١‏ - 
ساعة معتمدة: ويحق للطالب دراسة ٠١‏ ساعة 2 الفصل الدراسي الواحد 
كحد أقصى» شريطة ألا يقل عدد الساعات المسجلة 2 الفصل عن ١١‏ ساعة 
اعيا :وو كنظيم الدراسة غلى pL‏ الفصل. 
= يتراوح وق Cys Qual pil‏ الساغة ا امك صياها وح السافة اتحاطنة مسا 
= يشترط ألا تقل النسبة المطلوبة لحضور البرنامج عن SAO‏ و2 حالة وجود عذر 
طبي تصبح نسبة الحضور ۷١‏ . 
)>( مکونات برنامج الإعداد وخطي الد راسي 
نيك غيل طالب ا جي ازال س|اعاتللمقر رقن جاح وهي موزعة GMI‏ : 
° متطلبات الإعداد العام» وتتراوح النسبة من 1٠١-٠١‏ من البرنامج. 
e‏ متطلبات الإعداد المهني التربوي» وتتراوح النسبة من LO VO‏ من البرنامج. 
ل متطلبات التخصص العلميء وتتراوح النسبة ما بين SIN‏ 


© مساقات حرة» وتتراوح النسبة ما بين 1٥-۳‏ من البرنامج. 

ويتعين على الطالب للحصول على درجة الدبلوم المهني 2 التدريس OF‏ يدرس 
١‏ ساعة معتمدة موزعة كالآتي: متطلبات تخصصية مهنية 2 المناهج وأساليب 
التدريس (VA)‏ ساعةء و(؟١)‏ ساعة الخبرات الميدانية. ويتم وضع خطة الدراسة للبرامج 


الدراسية لإعداد المعلم 2 ضوء المعايير الآتية: 
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ل أن تحقق الخطة الدراسية للبرنامج فلسفة وأهداف إعداد المعلم. 
° يتم تطوير الخطة الدراسية لبرامج إعداد المعلمين 2 ضوء ما يلي: 
- الإطلاع على المعايير المهنية لإعداد المعلمين. 
- الإطلاع على خبرات عالمية 2 مجال إعداد الخطط الدراسية لبرامج 
إعداد المعلمين» مع الأخن بعين الاعتبار أن تكون هذه الخبرات من 
جامعات ذات سمعة مرموقة. 
- الإطلاع على خطط دراسية 2 البلاد العربية. 
- التوازن بين الجوانب العملية والنظرية. 
- التوازن 2 المكونات التربوية والنفسية والثقافية ضمن متطلبات 
التخصص العلمي. 
- التركيز على تخصيص ساعات معتمدة لمشروع التخرج ضمن متطلبات 
التخصص العلمي. 
e‏ إعداد وصف عام لمساقات الخطة الدراسية لبرامج إعداد المعلمين» بحيث 
يتضمن وصف المساقات الهدف الرئيس من المساق» والجوانب التي يسعى 
° إعداد خطة تفصيلية لكل مساق 2 ضوء الوصف العام له» بحيث تتضمن 
الخطة الأهداف العامة للمساق» والوحدات الدراسية متضمنة المفردات الرئيسة 
والفرعية لكل وحدة دراسية؛ والمراجع المقررة لكل وحدة دراسية مع تحديد أرقام 
الصفحات الواردة 2 المرجع والتي تغطي الموضوع المطلوب؛ وتحديد الأنشطة 
والأعونال الغرزة تلاق فكلا عن AT tiated‏ تكم قالطلا 
ل مراعاة التوازن 2 عدد ساعات مكونات البرنامج ما بين الإعداد العلمي والإعداد 


المهني والثقافة العامة. 
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تراعي مقررات البرنامج التوازن والتكامل بين الجوانب النظرية والتطبيقات 
العملية. 


تعمل بنظام التخصص المستقل» مع عدم وجود تخصص رئيس وفرعي أو 


تخصصات مزدوجه. 

يساعد البرنامج 2 إعداد معلمين قادرين على التعامل مع أنماط الطلاب 
المختلفه. 

مراعاة التنسيق بين منهج إعداد المعلم 2 مؤسسات الإعداد والمناهج القائمة 2 
مراحل التعليم العام. 


إعداد معلمين قادرين على استخدام طرائق واستراتيجيات تدريسية متنوعة. 


(د ) City pital!‏ الد راسيي 
لتحقيق جودة البرنامج الدراسي وخطة الدراسة» وللتوافق مع متطلبات 


الاعتماد الأكاديمي» يجب أن تراعي المقررات الدراسية ما يلي: 


وضع وصف دقيق 2 بداية كل مقرر دراسي. 

يشترك 2 وضع وصف المقرر الدراسي أعضاء هيئة التدريس يكل قسم ممن 
سيدرسون المساق. 

تحديث المقررات لمواكبة المتغيرات العالمية والمستجدات التربوية. 

ربط هدف ومحتوى المقررالدراسي بالنتاجات التعلمية المستهدفة المراد 
إكسابها للطالب المعلم (Intended Learning Outcome)‏ 

يساعد محتوى المقررات الطلاب على الإلمام بثقافة المجتمع وقيمه وتقاليده. 
تحقيق التكامل بين المقررات الدراسية والتخصصية والتربوية والثقافية. 

إتاحة مقررات اختيارية للوفاء بالاحتياجات والاهتمامات المتنوعة للطلاب. 


مراعاة التوازن والتنسيق بين المقررات النظرية والعملية 2 كل قسم. 


ie 


o‏ تحقيقالتكامل الرأسي والأفقي بين المقررات على مستوى السنوات الدراسية 
والسنة الدراسية الواحدة. 

° أن تتوافق المقررات مع مناهج التعليم قبل الجامعي. 

° التطوير والتحديث المستمر للمقررات الدراسية لمواكبة المتغيرات العالمية 
والمستجدات التربوية. 

3 أن تساعد المقررات الدراسية على تنمية مهارات حل المشكلات والتفكير 


الإبداعي. 
° تتسم المادة العلمية الدراسية بالأصالة والمعاصرة وطبيعة المجتمع الإسلامي. 
° تحديد الأنشطة التعليمية المصاحبة لكل مقرر دراسي. 
. تراعي المقررات الفروق بين الحاجات المختلفة للمراحل الدراسية. 


سابعاً: طرائق التد ريس وأساليبه 

تخضع طرائق التدريس وأساليبه للمعايير الآتية: 
° يستخدم أعضاء هيئة التدريس طرائق وأساليب تدريسية متنوعة أثناء تدريسهم. 
° تسهم طرائق التدريس المستخدمة 2 إعداد الطالب ليكون متعلمًا بذاته. 


° تراعي طرائق التدريس المستخدمة الفروق الفردية بين الطلاب. 
٠.‏ تتيح الأساليب التدريسية المستخدمة تطوير مهارات الاتصال الفعال. 
° يتم تدريس الطلاب 2 قاعات دراسية مهيأة ومناسبة لعدد الطلاب. 

° أن يكون متوسط عدد الطلاب 2 القاعات الدراسية Aai Yo‏ 

° يدمج أعضاء هيئة التدريس التقنية 2 عملياتهم التدريسية بكفاءة. 


ثامناً: التربين العمليت 
تتم التربية العملية 2 ضوء المعايير الآتية: 
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يتم إنشاء وحدة للتربية العملية بغرض إدارة شؤون الطلبة/المعلمين من حيث 
التهيئة للذهاب إلى المدارس. 

تعيين مدير لوحدة التربية العملية مع وجود كادر متخصص من حملة درجه 
الدكتوراه من ذوي الرتب المختلفة للإشراف على التربية العملية. 

تحديد قائمة مسؤوليات جميع الأطراف المشاركة 2 برنامج التربية العملية. 
وهذه الأطراف هي: مدير البرنامج» ومشرف الجامعة» ومدير المدرسة المتعاونة 
والمعلم المتعاون. 

وضع أهداف للتربية العملية واضحة ومحددة وقابلة للقياس. 

تحديد الشروط التي ينبغي على الطالب تحقيقها لل التحاق ببرنامج التربية 
العملية» ولا يسمح للطالب بالتسجيل 2 مساق التربية العملية الميدانية قبل 
توافرها. 

يتم تعريف الطلاب بمناهج التعليم العام ومقرراته قبل الذهاب إلى التربية 
العملية 2 المدارس. 

Aigi‏ قاعدة معلومات شاملة ودقيقة 2 التربية العملية تتضمن جوانب العمل 
واحتياجات المستفيدين. 

إيجاد تعاون وتنسيق بين مدير المدرسة وعضو هيئة التدريس من جهة:؛ والإدارة 
المدرسية من جهة أخرى 2 الإشراف على الطالب أثناء التربية العملية. 

يتم تعريف الطالب المتدرب بالمبادرات والمشاريع التطويرية » اللوائح والنظم 
ويخاصة التقويم» الواجبات» المسؤوليات. 

ast‏ الطاب على التب اللشررة يداني 

تفريغ مشرف تربوي للإشراف على طلاب التربية العملية على أن يكون 
متخصصا .2 المجال الدراسي بالتعاون مع رئيس القسم i‏ ومدير المدرسية. 


تحديد )1( ساعة معتمدة للتربية العملية موزعة على ثلاثة مساقات وهي: 
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التربيةالعملية )1( ويخصص لها ثلاث ساعات معتمدة» وتنفن 2 
الفصل الدراسي الثاني من السنة الرابعة؛ أي قبل فصل التخرج 
التربية العملية hY)‏ ويخصص لها ثلاث ساعات معتمدة وتنفن 2 
الفصل الدراسي الأول من السنة الرابعة؛ أي قبل فصل التخرج بفصل 
دراسي. ويشترط للطالب المسجل للتربية العملية 2 هذه المرحلة أن 
يكون قد أكمل دراسة جميع المتطلبات التربوية والنفسية للتربية 
العملية. 

والتربية العملية hY)‏ ويخصص لها ست ساعات معتمدة؛ وتنفن 2 فصل 


التخرج» ويتفرغ الطالب 2 هذه المرحلة للتربية العملية. 


(يمكن أن تكون VE‏ ساعة توزع على فصليين دراسيين حسب إمكانية كل بلد) 
° تقذ التربية الحملية بالتعاؤن مع وزازة القربية والتعليم وفقا لثلاث مراحل 
تدريبية» وهذه المراحل تنفذ كما يلي: 


المرحلة الأولى: تخصص هده المرحلة للتربية العملية ))١(‏ ويتم تنفيذها 
2 الفصل الثاني من السنة الثالثة» وتقوم هذه المرحلة على أساس 
المشاهدات العامة للمدارس والملاحظات الصفية لمواقف تعليمية متنوعة. 
والتي 2 ضونها يكتب الطالب/المعلم تقريراً عن كل موقف تعليمي» ثم 
تتم مناقشته مع المعلم المتعاون ومشرف الجامعة. 

المرحلة الثانية: تخصص هده المرحلة للتربية العملية (Y)‏ والتي من 
خلالها يتم التدريب على مهارات تدريسية معينة من خلال التعليم 
المصغر .(Micro-teaching)‏ وبعدها يقوم الطالب يتنفين مواقف تعليمية 


بصورة جزئية أو كلية أمام المشرف الجامعي والزملاء(الطلبة) تحت ما 
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يسمى ملاحظة النظراء (Peer Observation)‏ وتتبع هذه المواقف بعملية 
تقييم النظراء .(Peer Assessment)‏ 
- المرحلة الثالثة: تخصص هده المرحلة للتربية العملية Y)‏ والتي خلا لها 

يتفرغ الطالب للتدريس الكلي لمدة أربعة أشهر. وتتم 2 هذه المرحلة 

عملية تقييم لتعلم الطالب من خلال ما يلي: 

> إجراء أريع زيارات صفية تقييمية كحدٍ أدنى من قبل مشرف 
الجامعة للطالب/المعلم» على أن تتبع كل زيارة تقييميه تغذية 
راجعة للطالب؛ بهدف تعزيز نواحي القوة وعلاج جوانب الضعف. 

> إجراء ثلاث زيارات تقييميه للطالب/المعلم من قبل المعلم المتعاون 
على أن تتبع كل زيارة تقييمية تغذية راجعة للطالب بهدف 
تعزيز نواحي القوة وعلاج جوانب الضعف. 

= تعبئة استمارة تقييم من قبل مدير المدرسة المتعاونة: وتُصمّم هذه 
الاستمارة التقييميه من قبل وحدة التربية العملية للتوافق مع 
الأدوارالإدارية التي ينبغي أن يراعيها مدير المدرسة. 

7 الاعتماد على أدوات التقييم البديل 2 تقييم الطالب/المعلم 
كالاعتماد على المذكرات .(Portfolio)e 13% ale (Journal writing)‏ 


تاسعاً: منظومت التقويم 
تتكون منظومة التقويم من: 
\- تقويم أداء الطالاب 
يجب أن يتم تقويم أداء الطلاب ela‏ على المعايير آلاتية: 
T‏ يجب أن تكون أساليب تقويم الطلاب المستخدمة شاملة ومتنوعة 
لتشمل الاختبارات والمقاييس المستخدمة لتقويم أداء الطلاب 


(الاختبارات التحريرية» والاختبارات الشفوية» والتقويم المنظومي؛ 


د 355 


والتقييم الذاتي» والملاحظة:؛ والاستبانات» والمقابلات الفردية والجماعية 
وملفات الإنجاز Portfolio‏ تقويم الأداء(الأصيل)ء والمشروعات والبحوث 
والدراسات» والعحصف الذهني» والتجارب الاستطلاعية» والتطبيقات 
العملية» والتقارير؛ والاختبارات المنزلية» إضافة إلى المشاركة وكذلكت 
نسبة الحضور للمادة. 

- أنيكونالحد الأدنى للنجاح 4 مواد البرنامج ٦١‏ من الدرجة الكلية 
للمادة. 

-- تغطي أساليب التقويم الجوانب العملية والنظرية. 

- اختيارأساليب التقويم المناسبة لقياس النتاجات التعلمية المستهدفة 
من المقرر. 

-- يتم تقييم الطلاب على فترات منها: الامتحانات التحريرية 4 أثناء 
الفصل» وكذلك الامتحانات التحريرية النهائية التي تجري 2 نهاية 
كل فصل. 

-- يتلقى الطالب تغذية راجعة عقب الامتحانات التي يؤديها. 

- الاحتفاظ بسجلات ووثائق للمعلومات المتعلقة بتقويم تعلم الطلاب . 

- تحليل نتائج التقويم واستخدامها 2 تطوير عمليات التعليم والتعلم. 

تقويم البرامج: 

-- تشكيل لجنة لتقويم البرامج التي تقدمها المؤسسة. 

= الاستعانة ببعض المقومين الخارجيين. 

5 توفيرآلية لمشاركة أعضاء هيئة التدريس والطلاب والمستفيدين 2 
تقويم البرامج. 

> تقوم المؤسسه بتقويم برامجها بصفة دورية . 

- توفيرآلية لتحليل نتائج التقويم واستخدامها 4 تطوير البرامج. 
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¥ - تقويم أعضاء lad‏ التد ريس: 


يتوافر بالكلية آلية لتقويم أداء أعضاء هيئة التدريس 4 عمليتي تعليم 
وتعلم الطلاب والبحوث وخدمة المجتمع. 

وجود آلية للتقييم الذاتي لكل أعضاء هيئة التدريس. 

تقويم الطلاب للمقرر ولأداء عضو هيتة التدريس. 

يؤخن 2 الاعتبار عند ترقية عضو هيئة التدريس بقية الأدوار عدا 
البحث التريوي (التدريسء؛ الأنشطة داخل الكلية وخارجهاء الأنشطة 
الإدارية ...وغيرها). 

توفير نظام للمساءلة وإثابة المتميزين لتشجيع التميز بين أعضاء هيئة 
التدريس. 

الحصول على شهادة الاعتماد الأكاديمي لبرامجها من مؤسسات وهيئة 
الاعتماد. 


الخريجين 


يعتمد تقويم الخريجين على متطلبات الجهات المستفيدة من المعلمين 
توفيرآلية لتلقي المؤسسة تغذية راجعة من الجهات المستفيدة من 
يتوفر للمؤسسة نظام للاتصال بخريجيها وتعرف آرائهم 4 البرنامج 
الدراسي ومدى مناسبته لمهامهم الوظيفية. 

الاستفادة من آراء الخريجين 2 تطوير برنامج الإعداد المدرسي. 


ويمكن أن تسند مهمة تقويم الخريجين إلى مركز الجودة 


sagai- ٤ 


(لكل دولة أن تضيف ما تراه مناسبا حسب متطلبات الواقع الذي تعيشه). 


عاشراً : الد راسات العليا: 


= اد 


يجب أن يتوافر 2 برامج الدراسات العليا ‏ الكلية ما يلي: 

- نظام لقبول طلاب الدراسات العليا 2 الدبلوم والماجستير والدكتوراه. 

- توصيف للبرامج والمقررات الدراسية للشعب أو التخصصات المختلفة. 

- وجودأعضاء هيئة تدريس على مستوى الخبرة والكفاءة سواء 24 التدريس أو 
الإشراف على الرسائل العلمية. 

- وجود حلقات بحث ونقاش يعرض فيها الطلاب خططهم البحثية قبل 
التسجيل. 

- نظام لتقويم طلاب الدراسات العليا 2 البرامج المختلفة» وذلك L‏ ضوء 
المعايير العلمية. 

- وجود نظام لتحفيز طلاب الدراسات العليا ومنح مكافآت للرسائل المتميزة . 


حادي عثر:البحث الدربوي: 
يجب أن يتوافر 2 البحث التربوي ما يلي: 
- خطة بحثية تحدد الموارد والإمكانات اللازمة للبحث التربوي. 
- خريطة بحثية تحدد الأولويات 2 المجالات المختلفة. 
- موازنة للبحوث الخاصة بأعضاء هيئة التدريس. 
- أسس ومعايير لتوزيع الموازنة على مجالات البحث المختلفة. 
- تتمشى الأنشطة البحثية مع الخطة الإستراتيجية للكلية. 
- تطوير خطة البحوث بشكل مستمر لتساير الاتجاهات العالمية المتجددة. 
- الاستفادة من البحوث والدراسات التي تم تعميمها محليا وعاكيا ,واشعيا 


وميدانيا . 


ثاني عشر :خد من المجتمع: 


5 


يجب أن تسير خطة مؤسسات إعداد المعلم 2 مجال خدمة المجتمع flu‏ على 

عدد من المعايير؛ والتي منها: 

- تقدمالكلية برامج لخدمة المجتمع وتنمية البيئة المحيطة. 

- يشارك أعضاء هيئة التدريس مع وزارة التربية والتعليم 2 التنمية المهنية 
للمعلمين» وتأليف الكتب المدرسية؛ والبرامج التعليمية للتعليم المفتوح 
والتعليم ال لكتروني. 

- توجد علاقة بين الكلية ومؤسسات العمل الاجتماعي 4 المجتمع المحلي. 

- يتوافر بالكلية مراكزووحدات خاصة (للاستشارات التربوية والنفسية 
والتنمية المهنية للمعلمين: وإجراء الدراسات والبحوث والمعاملات الإحصائية 
لحساب أفراد المجتمع والمؤسسات التعليمية ...إلخ). 

-- تعملالمراكزوالوحدات الخاصة لتحقيق أهداف الكلية. 

- يعمل 4 المراكز والوحدات الخاصة أعضاء هيئة التدريس والعاملين بالكلية 
ولها أن تستعين بمن تراه من خارج الكلية. 

-- تنفقالمراكزوالوحدات الخاصة من مواردها الخاصة على نفسها بعد مرور 
فترة مناسبة من تآسيسها. 


ثالث عشر: شروط ومعايير التخرح 
هناك عدد من الشروط التي ينبغي على الطالب تحقيقها كمتطلبات تخرج 
وهي كالآتي: 
- اجتيازالحد المطلوب من الساعات المقررة 2 البرنامج. 


- ألا يقل المعدل التراكمي عن ٠٠١‏ من > عند التخرج أو ما يعادلها. 
= اجتياز اختبار شامل للتخرج ‏ تخصص الطالب العلمي» وكذلك الجانب 
المهنى. 
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- اجتيازالاختبار التحصيلي للمساقات النظرية. 
- اجتيازامتحان مناقشة مشروع التخرج» والذي يتم 4 ضوء قرار لجنة المناقشة. 


رابع عشر + المبتى والتجهيزات: 
أن تعمل مؤسسة إعداد المعلم 2 مبنى معد لهذا الغرض» ويجب أن تتوافر 2 
المبنى المعايير الآتية: 
- يتناسب من حيث السعة مع الأعداد المقبولة من الطلاب. 
- يتوافريهينية تحتية كافية ومتكاملة من حيث عدد المدرجات» والقاعات» 
والمعامل؛ والمكتبة ومراكز مصادر التعلم» والخدمات الطلابية؛ ومكاتب 
الوظائف الإدارية» والخدمات المعاونة. 
- توفرالرؤيةالمستقبلية من حيث كفاية التوسعات المحتملة. 
- يتسم بدرجة عالية من المرونة بحيث يمكن إدخال تعديلات وفق المتغيرات 
المستقبلية. 
د tigate:‏ وظقا لنمساخات EH sortie‏ والخدييات 
التعليمية» وأعضاء هيتة التدريس والعاملين الإداريين» of‏ ما يطلق "كود 
المباني" الجامعية. 
- يتم وضع خطة تنفيذية لصيانة المبنى والتجهيزات» ويتم تنفيذها بصفة 
دورية. 
- يؤخن 2 الحسبان عمل التوصيلات الخاصة بالأجهزة الإلكترونية والكهربائية 
أو المياه التي يمكن أن تستخدم 2 المستقبل. 
- يستفاد من آراء بعض أعضاء هيئة التدريس والعاملين أثناء تصميم المباني 
لمحاولة مراعاة أكبر قدر ممكن من الاحتياج لجميع منسوبي المؤسسة . 


خامس عشر: البيئت التعليميت ومراكز الخد مات الطلابيت 
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ghanaian القلية غد هخ اكراكر‎ peace 

مركز تعليم للغة الإنجليزية: يتوافر هذا المركز 2 حالة عدم وجود مركز 

على مستوى الجامعة. 

المكتبة: ينبغي أن تتصف المكتبة بما يأتي: 

توافرعدد مناسب من القاعات للقراءة» ومجهزة بالطاولات والكراسي 
المناسبة لجميع حالات الطلبة الأسوياء وذوي الحاجات الخاصة. 

T‏ توافرظروف مناسبة لذوي الحاجات الخاصة لدخول المكتبة والقراءة 

” تتصفالمكتبة بظروف مناسبة من حيث التهوية» والإنارة» والتدفئة .. 
إلخ. 

| قوافرالأثاث والتجهيزات. 

T‏ توافرالخدمات التقنية طوال الوقت. 

-- تتيح التعليمات السماح للطلبة باستخدام المكتبة خارج الجامعة. 

- توافرمراجع ملائمة وكافية للمناهج الدراسية. 

توافر عدة نسخ (V)‏ من المرجع الواحد» بحيث تبقى نسخة من كل 

مرجع 2 المكتبة؛ أي لا يسمح بإعارتها. 

تتصفالمراجع بالحداثة. 

- تتئوع المراجع بحيث تشمل عربية وأجنبية. 

- تُستخدم طريقة مناسبة لأغراض الإعارة. 

T‏ يسمح للطلبة باستعارة المراجع لمدة كافية لا تقل عن أسبوعين كحد 
أدنى لطلبة البكالوريوس» ومدة أريعة أسابيع لطلبة الدراسات العلياء 
ومدة فصل دراسي لعضو هيئة التدريس. 


T‏ يسمح للطالب بتجديد الكتب المستعارة من خلال الهاتف. 
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التكوين المهني للمعلم ل ص ئس ضري Fe er ag‏ 


يسمح للطالب بتجديد الكتب المستعارة لأكثر من مرة 2 حالة عدم 
حجزالكتاب من طالب آخر. 

توجد 4 المكتبة خدمة إحضار الكتب والمقالات..إلخ 2 حالة عدم توافرها 
2 المكتبة. 

توجد خدمة إحضار الرسائل الجامعية من جامعة أخرى. 

تشترك المكتبة مع مجالات عالمية وعربية ومحلية. 

يسمح للطالب باستعارة ستة كتب لطلبة البكالوريوس» وعشرة كتب 
لطلبة الدراسات العليا وأعضاء هيئة التدريس. 

يوجد عدد مناسب من أمناء المكتبة من ذوي الااختصاص لساندة الطلاب 
وأعضاء هيئة التدريس. 

أجهزة حاسب آلي متصلة بالشبكة الداخلية ASU‏ وبالشبكة الدولية 
للمعلومات (الإنترنت). 

توجد آلية لتبادل المصادر والمراجع مع المكتبات الأخرى محليًا ودوليًا. 


معامل للحاسب الآلي 


يتوافر بالكلية عدد كافي من أجهزة الحاسوب لتدريب الطلاب على مهارات 


(> 


8 


استخدام الحاسب AYI‏ بحيث يتناسب مع أعدادهم لتدريب الطلاب على كيفيه 


اتد امه كها بحن أن تكو العامل متصيلة بشبعة اللعلومات اندو كةو تزكر ها غدد 


من الفنيين المؤهلين لمساعدة الطلبة وتوجيههم. 


مركز مصادر التعلم والوسائط المتعددة للتعلم 
تتصف مراكز مصادر التعلم بأن يتوافر فيها ما يلي: 


المواد اللازمة لإنتاج الوسائل التعليمية. 


5> ae 


(a 


الوسائل التعليمية اللازمة للتدريس. 

خدمات الحاسوب والإنترنت . 

برامج تدريبية لاستعمال الأجهزة والوسائل التعليمية والحاسبات. 
برامج لنشر الثقافة المعلوماتية بين الطلاب ومجتمع الكلية. 

أدلة وكتيبات ونشرات لتيسير استخدام التكنولوجيا المتوافرة. 


مراكز للخدمات والأنشطة الطلابية 


يتوافر 2 هذه المراكز ما يلي : 


خطة وبرامج للأنشطة الطلابية المتعددة (الأنشطة الرياضية» والجوالة› 
الأنشطة الفنية ...) لتنمية قدرات الطلاب 4 مختلف جوانب النمو . 
كوادر بشرية مؤهلة وذات خبرة . 

أنشطة إثرائية للطلاب المتفوقين والموهوبين. 

برنامج للرحلات العلمية والترفيهية توزع على مدار العام الدراسي. 

خطة بالندوات والمعارض على مدار العام. 

نظم وإجراءات معلنة لتلقي شكاوى الطلاب ومقترحاتهم مع وجود آلية 
لتحليل مضمونها ووضع Sole‏ لها وإعلان ذلك للطلاب. 

خدمات الإنترنت وشبكة للاتصالات الداخلية والخارجية والخدمات 
المساندة الأخرى كالتصوير والطباعة . 


وجود آلية لتقويم الأنشطة الطلابية وتطويرها باستمرار. 


مركز للإرشاد النفسي للطلبة 
تشكل برامج الإرشاد النفسي بمتابة العون النفسي» الذي يقدمه شخص 
متخصص 2 الإرشاد» يساعد الطالب 2 مختلف مراحل التعليم على النمو السليم 


e 


وحل ما يعترضه من مصاعب» وصولا إلى تحقيق النضج المفضي إلى تحقيق CHAT!‏ 


ولتحقيق ذلك لا بد من إنشاء مراكز إرشاد للمستويات التالية: 


الإرشاد الأكاديمي. 

الإرشاد الاجتماعي. 

الإرشاد الأخلاقي. 

الإرشاد المهني. 

الإرشاد النفسي. 

الموقع الإلكتروني للكلية: 
يتم إنشاء موقع إلكتروني للكلية يتضمن: 

= أهداف الكلية ورسالتها ورؤيتها. 

T‏ نبذة عن الكلية وإنشائها. 

- أقسامالكلية. 

- أعضاء هيئة التدريس. 

 —‏ معلومات حول أعضاء هيئة التدريس مثل: الاسم رقم الهاتف رقم 
المكتب, الموقع الإلكتروني» والبريد الإلكتروني» والسيرة الذاتية. 

شروطالقبول والالتحاق والتحويل والنماذج الخاصة بذلك. 

2-0 البرامجالدراسية والمقررات للتخصصات المختلفة والخطة الدراسية 
لكل تخصص. 

- دليل للمكاتب الإدارية بالكلية وخدمات الطلاب. 

0 خريطة للمبنى وكيفية الوصول إلى الأقسام المختلفة. 

— نتائجالطلاب 2 الامتحانات الدورية والختامية . 

005 قواعد بيانات يمكن الدخول عليها بموجب كلمة مرور تمنح لمن لهم 
سلطة الاطلاع. 
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سادس عشر- الاعتماد الأكاديمي 
يقصد به الاعتراف الذي يُمنح للمؤسسة التعليمية» 2 حالة تمكنها من إثبات 

أ تة القذرة R‏ وتخ اكفاضلية اة وك تلمعاكير aah AEP‏ 

من جهة الاعتماد. كما أن لديها من الأنظمة المتطورة التي تضمن التحسين والتعزيز 

المستمر للجودة. وقد تعددت مبررات ودواعي تطبيق bee‏ الاعتماد 2 كليات التربية 
باعتبارها كليات جامعية» ولعل من أهم هذه المبررات الدور الأساس الذي يؤديه 
الاعتماد 2 تحقيق الجودة إضافة إلى التحديات العالمية الحالية والمستقبلية التي 
تواجه التعليم الجامعي. وإزاء التوسع الكمي الكبير 4 مؤسسات إعداد المعلمين 
والمعلمات» فقد أصبح من الضروري التفكير بجدية 2 ضبط مستوى الجودة 2 إعداد 
المعلم من خلال وضع المعايير المهنية المناسبة للتأكد من تحقق المستوى النوعي لأية 

مؤسسة تتولى عملية إعداد المعلمين. وتلعب المعايير أهمية خاصة تتمثل فيما يلي: 

2 وضع مستويات معيارية متوقعة, ومرغوبة» ومتفق عليهاء للأداء التربوي‎ ١.١ 
كل جوانبه.‎ 

a‏ تقديم لغة مشتركة وهدف مشترك لتابعة أداء المعلمين. 

Y‏ التأكيد على النواحي الإيجابية لإنجاز المعلمين. 

A j‏ قدرة العتمين على فقي الماد مسن EE E‏ شنيف تين 
كليات إعداد المعلمين 2 الجامعات من تحديد المستويات الحالية للطلية 
الخلمين وات ظيط slic‏ اكعلمين Sias‏ 

0. وجود الكثير من المعلومات التشخيصية لمراجعة وتقويم برنامج إعداد المعلمين 
2 الجامعات. 


ot‏ تقديم إطار ثابت ومستقر لإعداد التقارير. 


وقد تسابقت العديد من المنظمات والهيئات على المستوى العالمي D‏ وضع 


معايير تحدد نمط ومستوى هذا الإعداد. وينبغي على كليات التربية الحصول على 
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الاعتماد الأكاديمي من جهات تختص بهذا الشأن مثلما يحدث 2 الولايات المتحدة 
الأمريكيةء ومن أمثلة ذلك: 


(NCATE) المجلس الوطني لاعتماد برامج إعداد المعلم‎ 4 
National Council for Accreditation of Teacher Education 


(TEAC) مجلس اعتماد برامج إعداد المعلم‎ o 
Teacher Education Accreditation Council 


ويقترح أيجاد مؤسسات تريوية داخلية للريط بين عمل المؤسسات التعليمية 2 


الداخل ومؤسسات الاعتماد 2 الخارج . 
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الجرء الثاني 


نمود ج التتميي المهنيب 
المسند امي للمعلوعر 


5 = 
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نموذج التنميت المهنيت 
المستدامىي للمعلمو 

مقد مب 

تعد التنمية المهنية 2 المجال التربوي من أهم التحديات التي تواجه المؤسسات 
التربوية؛ ذلك أن نجاح المؤسسة يرتبط ارتباطا مباشرا بالفرص التدريبية المتاحة 
للعاملين 2 المؤسسة. ولا تقتصر أهمية التنمية المهنية للمعلمين على مستوى دون 
الآخر؛ بل تشمل جميع المستويات 2 المؤسسة؛ فالأفراد الجدد بحاجة للتدريب لتعرف 
طبيعة العمل والتكيف معه» وكذلك القدامى يحاجة للتنمية المهنية لمواكبة 
التغيرات الحاصلة 2 مجال عملهم. ويدل هذا أن التنمية المهنية للمعلمين؛ تعني عدم 
توقف مستواهم pall‏ 2 والمهاري عند مستوى التخرج» بل الارتقاء بهذين المستويين 
للوصول لدرجة عالية من الكفاية طوال حياتهم المهنية. 
a gga‏ التئمين المهئيي 

هناك العديد من المفاهيم والمصطلحات المتعلقة بمفهوم التنمية المهنية» والتي 
قد يحدث بينها حالة التداخل والاستخدام التبادلي. فقد يستخدم البعض التدريب 
أثناء الخدمة على أنه بديل للتنمية المهنية» وقد يستخدم التنمية المهنية والنمو المهني 
على أنهما مترادفان. لذا كان من المهم تحديد الفرق بينها. 

وقد درجت بعض الأدبيات 2 مجال التربية العريية على استخدام مصطلح 
"التنمية المهنية للمعلمين" كمرادف للمصطلح الإنجليزي (Teachers' Professional‏ 


Development)‏ . وتم استخدام مصطلح "النمو المهني للمعلم" كمرادف للمصطلح 
(Teacher Professional Growth)‏ على اعتبار أن النمو sigh!‏ هو أحد العناصر المتضمنة 
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2 التنمية المهنية» ويقصد به النمو المهني الذاتي الذي يحدث نتيجة الدوافع الداخلية 
للفرد» والدوافع الخارجية التي تأتي من الظروف المحيطة به» وبقصد من المؤسسة 

ووفقاً للنموذج المقترح فإن التنمية المهنية للمعلمين يقصد بها عملية شاملة 
تنطوي تحتها مجموعة من الأنشطة الموجهة نحو المعلم» وتهدف إلى نموه مهنياً من 
خلال مجموعة من الأنشطة التنموية التي تصمم بغرض دفع المعلم وحثه نحو تنمية 
ذاته (ETT‏ معالأخن بعين الاعتبار أن الهدف النهائي ومحور الاهتمام 4 العملية 
كلها هو ما يستطيع المعلم عمله من أجل رفع مستوى طلايه. 


وبالرجوع للنماذج المهنية لتنمية المعلمين Lale‏ فإن النموذج الحالي المقترح 

للتنمية المهنية للمعلمين؛ يهدف لتحقيق ما يلي: 

.١‏ تنمية مهارات جديدة لدى المعلمين ليكونوا قادرين على استثمار التقدم التقني 
2 المجال التربوي. 

# إكساب المعلمين الكفاءات المهنية اللازمة لمهنة التدريسء؛ والقادرة على تحسين 
نوعية تعلم الطلاب. 

Y‏ تشجيع المعلمين على التطوير الذاتي من خلال المشاركة 2 برامج التعليم 
المستمر. 

2 تفعيل ire‏ أن التعليم هو استثمار 2 رأس المال البشري» وذلكت من خلال 
تشجيع المعلمين على تطوير مدارسهم بغية الوصول إلى أداء متميز يعتمد على 
مبداً الجودة. 

0 تزويد المعلمين بخبرات متميزة ومتنوعة 2 مجال عملهم. 

فل عاد ا مين lt‏ ق 2 سمال glut Lady glee‏ سن ارقن العافيدة على 
التميز Se Lastly‏ وتنمية معارف المعلمين ومهاراتهم 2 أثناء إعدادهم الأكاديمي 
4 كليات التربية. 
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tiag‏ على الأهداف الواردة أعلاه فإن النموذج المقترح لتنمية المعلمين مهنياء 

يتصف بجملة من الخصائص التالية: 

e‏ توفير رؤية مستقبلية متكاملة للتنمية المهنية للمعلم؛ منن التحاقه بمهنة 
التدريس؛ أي بعد تخرجه من كليات التربية» وحتى نهاية حياته المهنية. 

O‏ يستند إلى مبادئ ورؤى علمية وإلى خبرات عدد من الدول التي قطعت شوطا 
ڪبيرًا 2 هذا المجال. 

. التركيز على التعلم بالخبرة؛ وهذا يحقق ما ينادي به جون ديوي 24# التأكيد 
على التعلم بالخبرة. 

e‏ يستند النموذج 2 تطبيقه على منحى تكاملي متعدد الأنشطة:؛ التي تكمل 
بعضها البعض 2 تنمية المعلمين مهنيًاء أو التي يمكن تسميتها أو وصفها ب 
"التنمية ا مهنية الشبكية", حيث تتم 2 مصفوفة (منظومة) تتكون من مراحل 
وعمليات زمنية طولية وعرضية تتداخل وتتكامل فيما بينها لتحقيق هدف عام 
هو تنمية المعلم مهنيا. 

© مراعاة خصوصية المعلمين من خلال تنمية خبرات المعلمين 2 ضوء 
احتياجاتهم الخاصة. 

٠‏ التجديد ‏ برامج تنمية المعلمين مهنياًء بعيدًا عن عملية التكرار لمحتويات 
برامج تدريبية مربها المعلم. 
ويقترح النموذج لتنمية المعلمين مهنياً مرور المعلم بمرحلتين من التنمية 

المهنية بعد تخرجه من كليات التربيةء وهما: 
المرحلة الأولى: التنمية المهنية للمعلمين الجدد: تبدأ هذه المرحلة عند التحاق 

المعلم بالمهنة كمعلم جديد لأول مرة بعد حصوله على الترخيص المؤقت (المقترح 2 

التقرير الثانى) حيث تسمى هذه المرحلة بمرحلة التهيئة المهنية للمعلمين الجدد 

i .(Induction( 
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المرحلة الثانية: تبدأ هذه المرحلة عند التحاق المعلم بالمهنة بعد حصوله على 
الترخيص الدائم» وتستمر هذه المرحلة طوال حياة المعلم المهنية حتى يترك المهمنة 
(In-Service Continuous Professional Development)‏ ويقابل كل من هاتين 
المرحلتين زمنيًا وعرضيًاء مرحلة أخرى للتنمية المهنية الذاتية تسمى بالنمو المهني 
الذاتي «(Self-Professional Growth)‏ والتي تبدأ من Sol‏ يوم يلتحق به المعلم بالمهنة 
كمعلم مؤقت وتستمر dae‏ طوال حياته المهنية. وعليه؛ فهناك تفاعلاً مستمرًا بين 
التنمية المهنية والنموالمهني الذاتي» ومن هنا يتضح أن عملية التنمية المهنية تتم 2 
عدد من المستويات المتكاملة والمتداخلة» والمستمرة» ولكل مستوى أو عملية عدد من 
الأساليب الخاصة بهاء والتي يمكن تصنيفها بناء على من تناط به مهمة التنمية المهنية 
إلى مستويين؛ هما: 
( المستوى المؤسسي للتنمية المهنية: تتم التنمية المهنية من خلال بنية مؤسسية 

ترعى هذه التنمية. وتتضمن التنمية المهنية 2 هذا المستوى ما يلي: 

١‏ التهيئة المهنية للمعلمين الجدد. 

١‏ التنميةالمهنية للمعلمين أثناء الخدمة. 
Y‏ المستوىالفردي للنموالمهني الذاتي للمعلم: تتم عملية النمو المهني الذاتي من 

خلال سعي المعلم نحو تحقيق هذا النمو. 

ومن المعروف أن النمو المهني الذاتي يحدث 2 ضوء تفاعل دوافع الفرد الداخلية 
ودوافعه الخارجية والمتأثرة بالدوافع المؤسسية. ولا تكتمل دائرة التنمية المهنية 
المؤسساتية بدون النمو المهني الذاتي والذي يعد أهم هذه المستويات. 

ويتكون النموذج المقترح وفقاً لذلك من بنية هيكلية مؤسسية أو منظومة 
كلية ترعى التنمية المهنية المستدامة للمعلمين» وبرنامج متكامل يتكون من ثلاثة 
برامج فرعية: منها برنامجان متتاليان 2 الترتيب الزمني» هما البرنامج الفرعي 
للتهيئة المهنية للمعلمين الجدد» وبرنامج التنمية المهنية المستدامة للمعلمين أثناء 

e 


الخدمة وبرنامج ثالث مواز لهما زمنياً ويتلاقى Logas‏ عرضياً وهو برنامج النمو المهني 
الذاتي للمعلم الذي يرتبط ويلتقي بكل منهما . 

ويمكن تصور النموذج المتكامل التي سيناط بتنمية المعلمين مهنياً كما 2 
الشكل :)١(‏ 


شكل )١(‏ 
النموذج المتكامل للتنميت المهنيت المستد امت للمعلمين 


إن هذا النموذج المتكامل المقترح يتبنى مجموعة من البرامج الفرعية التي لكل 
مھا مراع ue‏ رمت ان تمل هذه لري رفن مما عير 
ويقوم بإدارة هذا النموذج مركز التنمية المهنية المقترح باعتباره مؤسسة معنية 


بالتنمية المهنية على جميع المستويات الجغرافية والإدارية للدولة . 
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dapat E‏ بهذا JSR‏ نش مول pang gil Atl‏ إلى اة او 
المنظومة المقترحة؛ والتي سيناط بها تنمية المعلمين مهنياً على أنها تتكون من منظومة 
كريد تهون من ee ig‏ ا اة تك متها قطي هذا فكل ada‏ 
OMEN ETT‏ والحمليات والخرجات, easy‏ اتداكل التظومي إلى Le‏ سنق تحديد 
العلافات العضوية pualic Cs baa OMOLAL ly‏ هت المنظوفة عة 

وينصب الاهتمام 2 الجزء من هذا النموذج على الإطار المؤسسي للتنمية 
المهثية الستيرة للمعلمين الى كوف ر درا أساسيا سن الاسكدامة واكسائدة السكمرة 
(sustainability)‏ لمنظومة التنمية المهنية للمعلمين» ثم ينتقل بعدها 2 الجزء الثاني إلى 
وضع برتامج متكامل لتثمية المعلمين مهنيا أكناء الخدمة يتكون من OAS‏ برامج 
فرعية. كما سبقت الإشارة إليه. 


الإطار المؤسسي للدتميي المهئيي للمعلمين 
يتناول هذا الجزء أهمية وضرورة وجود بنية مؤسسية للتنمية المهنيةء ثم 
يعرض تصورًا نظريًا لهذه البنية. وينتهي هذا الجزء بوضع تصور مقترح لبنية مؤسسية 


البتيت المؤسسيت لنموذج التنمييّ المهنيت للمعلمين 

ركزت مؤسسات التعليم على تدريب المعلمين لفترة طويلة حتى ظهر مفهوم 
التنمية المهنية باعتباره العملية التي تتضمن مجموعة من العمليات التي يأتي التدريب 
من ضمنهاء ويؤكد موران )1982 (Morant,‏ أن برنامج تنمية المعلم أوسع من التدريب 
بمعناه الضيق المحدود» وأن هذا البرنامج يتعلق بالنمو المهني والأكاديمي والشخصي 
للمعلم من خلال تقديم سلسلة من الخبرات والنشاطات الدراسية التي يكون فيها 
التدريب بمعناه المحدود مجرد جانب واحد ب2 هذه البرامج. 
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ويهتم التربويون بالنمو المهني الذاتي للمعلم» حيث يكون لدى المعلم الدافع 
الذاتي teases‏ إلا أنه بطبيعة الحال بحاجة إلى تنظيم مؤسسي يتبني هذا 
النمو ويقدم له التسهيلات اللازمة لتحقيقه. وقد تقوم السلطة التعليمية بهذا الدور 
إلا أن نشاطها قد يتصف بالبيروقراطية — Lady‏ لطبيعتها وتبعيتها - وقد يتصف Lasi‏ 
بعدم الأخن بما هو جديد. فما تقوم به هذه السلطات يقتصر غالبا على التدريب أثناء 
الخدمة» والذي بينت كثير من الدراسات أن هذا التدريب يتصف بالنمطية والشكلية 
والتكرار وانخفاض عوائده. 

وبالرغم من أن الدافع الذاتي له أهميته 4 التنمية المهنية إلا أن استثارة هذه 
الرغبة من جانب السلطات التعليمية والمهنية والأكاديمية لها أهمية؛ لا يمكن التقليل 
من شأنها مما يجعلها عملية مؤسسية بالدرجة الأولى. وتمثل التنمية المهنية جهودا 
تأخن 2 مجملها الطابع المؤسسي الذي يعمد إلى تنظيم برامج تعليمية تأهيلية من 
شأنها أن ترتقي بالجوانب المهارية للمهنة بالدرجة الأولى. 


التصور النظري الهيكلي للبئيي المؤسسين للتثميي المهنيب 

بالرجوع إلى الخبرة البريطانية والتي تبنتاها العديد من الدول؛ فإن البنية 
المؤسسية للتنمية المهنية للمعلمين تقوم على توافر وتفاعل أربعة عوامل رئيسة هي: 
المختصون بالتأهيلء والمعلمون؛ وبرامج التنمية المهنية: ثم مواقع أو مراكز التنمية 
المهنية. ويمكن تمثيل هذه العوامل معاً 2 الشكل (۲). 
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شكل (۲) 
تفاعل عوامل التنمييّ المهنيت للمعلمين 


ويقترح النموذج أن السياق المؤسسي لتنمية المعلم مهنياً يقترح تشكيل مجلس 
التدريس العام «(General Teaching Council (GTC)‏ بحيث يكون بمثابة الهيتة المهنية 
للتدريس 2 دول الخليج العربي؛ ويهدف هذا المجلس إلى المساعدة 2 تحسين معايير 
التدريس وجودة التعليم لصالح المجتمع. و2 ضوء ذلك يتم إنشاء "أكاديمية لتربية 
المعلمين" «(Teachers Education Academy(TEA))‏ والتي تعمل تحت مسؤولية مجلس 
التدريس العام والذي يعد المسؤول المباشر عن إستراتيجية أكاديمية تربية المعلمين, 
وضبط الجودة والتطورات المستقبلية. 
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ويسعى مجلس التدريس العام إلى إتاحة الفرصة لكل المعلمين للمشاركة L‏ 
تنمية مهنية مستمرة وفعالة «)Continuous Professional Development)‏ طوال حياتهم 
المهنيةء ولتحقيق هذا الغرض يعمل المجلس عن قرب مع كل من: 


° أكاديمية تربية المعلمين. 
° المعلمين. 
° السلطات المحلية. 


) Teachers Education Academy )TLA( المعلمين‎ Atos SÍ 
يهدف إنشاء أكاديمية تربية المعلمين إلى مساعدة المعلمين على تحقيق التميز‎ 
والحصول على الاعتراف المهني. وتتبتى الأكاديميسة دغلا فرذي لتم‎ 
وتقدم انا فخا تللم القائم على أساس الممارسةء‎ (Personalized Approach) 
ومساندة الزملاء» وريط التنمية المهنية المستمرة بالممارسة اليومية للمعلم. ويتمثل‎ 
وصف مشاركة أكاديمية تربية المعلمين 2 إشرافها وتوجيهها للمعلم أثناء رحلة‎ 
والكتفيذ والتقييم للمواقف التدريسية. وة أكناء‎ darted ill تعلمة تعمليات الإعداد‎ 
هذه الرحلة يتم تسجيل تقدمه 2 صحيفة تعلم؛ ويراجع ويقوم بتعديلات 2 أثناء‎ 
سيره ويسعى إلى الحصول على مساندة ومشاركة 2 التعلم وتغذية راجعة من الزملاء.‎ 
و2 ضوء الخبرة المتاحة للمعلم 2 أكاديمية تربية المعلمين» و2 ضوء ما هو‎ 
يقترح هذا التغريريثية مؤسسية‎ : Lule مطروح 2 الأذبيات الخاصة بالتثمية اكهنية‎ 
(أكاديمية مهنية لتنمية المعلمين) تهدف إلى ضمان تنمية المعلمين مهنياً بشكل‎ 

مستمر منذ التحاقهم بالخدمة وحتى نهاية حياتهم المهنية. 
تأسيس البنيتٌ التنظيمين أو الأكاد يميت المقترحت للتنميت المهنيت للمعلمين 
يشير الواقع إلى أن الكثير من دول العالم» وكذلك أغلب الدول العربية بدأت 


مشروعاتها للتنمية المهنية 2 الماضي بإنشاء مراكز خاصة لتدريب المعلمين أثناء 
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الخدمة» حيث كان التدريب هو الوسيلة الوحيدة التي يتم الاعتماد عليها لتنمية 
المعلمين مها :وكات هذه المراكز تقتصر على مجرد تقديم برامج التدريب بمفهومه 
الضيق الروتيني المحدود زمنياء وليس بالمفهوم المتسع للتنمية المهنية والتي تشكل مظلة 
ينطوي تحتها التدريب كعنصر واحد من عناصر متعددة تشملها التنمية المهنية: 
ذلك أن وزارات التربية 4 الدول العربية» ماتزال تركز على مجرد التدريب أثناء 
الخدمة وتتجاهل المكونات الأخرى للتنمية المهنية والتي تترك لمجرد النمو المهني 
العفوي غير المنظم. 


ويشير الواقع الحالي أن التنمية المهنية للمعلمين من الممارسات الجديدة 2 
الدول العربية بعامة: وتتم 2 صورة أنشطة متناثرة ويشكل غير نظامي. وب صدد تبني 
المفهوم الجديد للتنمية المهنية للمعلمين: بدءا من الإعداد اللاحق لخريجي كليات 


ومؤسسات إعداد المعلمين للالتحاق بمهنة التدريس والمعروف بالتهيئة المهنية للمعلمين 
الجدد «(Induction &Mentoring)‏ مرورا بالممارسة المتعلقة بالتنمية المهنية المستدامة 
للمعلمين(10617610510621 (Continuous Professional‏ ؛ فإن التنمية المهنية للمعلمين من 
المفترض أن تتم بشكل مقصود ومخطط من جانب مؤسسة مهنية لتنمية المعلمين» 
ويتوازى معها حدوث النمو المهني الذاتي للمعلم» الذي يشارك فيه ويبادربه ويستمر 
معه طوال مدة حياته المهنية. وتحقيق ذلك يستدعي إنشاء مؤسسة تسمى ب 
"أكاديمية التنمية المهنية للمعلمين"', كما هو معمول به 2 بريطانيا من خلال إنشاء 
ما يسمى ب "أكاديمية تعلم المعلم'".أو يمكن تسميتها "مركز تنمية المعلمين مهنيا gi"‏ 
يمكن أن يطلق عليها اختصارًا "أكاديمية المعلم". 

ويجب أن تسعى هذه الأكاديمية إلى الاعتراف أو الاعتماد الدولي والمحلي 
الذي يعتمد على توافر معايير الجودة لهذه المؤسسة المهنية. 

ومن خلال استقراء الخبرات العالمية والمحلية» ولوضع المنظومة المقترحة 


(الأكاديمية) 4 هذا التقرير موضع التنفين ولضمان نجاحه فإنه يقترح توفير عدد 


ا 


من المتطلبات المتاحة حالياً مع إضافة متطلبات أخرى جديدة عند الحاجة والتي يمكن 
Lge pbs‏ لتشمل: 
متطلبات تأسيس الأكاد يميت المقترحب: 

قبل تأسيس الأكاديمية المقترحة يجب إتباع الخطوات والعمليات الإجرائية 


أولاً: التخطيط والد راسات الأوليت 
تقع الدراسات الأولية 2 عدة أنواع أهمها التخطيط لتأسيس مراكز التنمية 
cag‏ وهتاك Litas)‏ التخطيظ التشفي phage‏ ذنك ے ضوع sels Le‏ 
(i‏ تكوين اللجان التخطيطية والتأسيسية: يُفضل 2 الأحوال العادية المتتخصصة 
التي تطمح من خلالها الجهات المعنية بالوصول إلى تخطيط علمي وواقعي 
فعال متكامل لمراكز التنمية المهنية» تكوين عدة لجان يركز كل منها على 
ناحية أو مجال من مجالات تأسيس الأكاديمية بناءً على دراسة حاجات 
الكوادرالمدرسية أثناء الخدمة ب2 مجالات الإدارة المدرسية والتربية والإرشاد 
الطلابي والاجتماعي أو غيرها مما يطرأ على الحياة العملية المدرسية. ويقترح 
لتحديد ودراسة الحاجات (الكفايات) الوظيفية / الميدانيةالتي يمكن 
لأكاديمية التنمية المهنية تبنيها لأفراد الكوادر المدرسية»ء الوسائل الآتية: 
_ القابلات الشخصية للأفراد العاملين بالمدارس. 
¬ الاستفتاءات التي توزع على المعلمين. 
اقتراحات الأفراد العاملين لاحتياجاتهم الوظيفية الميدانية كما 
يعيشونها 2 الواقع. 
0-5 اقتراحات الخبراء والمديرين والمشرفين التربويين مباشرة لحاجات 
لتنمية المهنية بناء على ملاحظاتهم الميدانية المدرسية»ء ونتائج تقويمهم 
لمستويات الأداء. 
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ولتحقيق هذا الغرض يمكن الاعتماد على الوثائق الآتية: 


التقارير والملفات المدرسية. 

الاستطلاعات المسحية المكتوبة للعاملين المدرسيين. 

الكفايات الوظيفية للعاملين المدرسيين 2 بيئات تريوية مختلفة» خاصة 
تلك التي تأكدت فعاليتها pai 2. Lule‏ التربية المدرسية. 

الكفايات الوظيفية التي يجري تدريسها 2 معاهد وكليات التربية 
المحلية؛ والعالمية الأخرى إن أمكن. 

الكفايات الوظيفية التي تثبت صلاحيتها وفعالياتها المدرسية 2 المصادر 


التريوية المتخصصن:؛ وذلك ببحث مباشر لهذه المصادر وتحديد الكفايات 


الوظيفية المفيدة. 
المعايير التريوية للآداءات التعليمية للمعلمين والمدارس وجميع عناصر 
العملية التعليمية. 


دراسة القوى البشرية المتوافرة hoa tees‏ التخصصية الضرورية لأعمال 
التنميةالمهنية والتدريبه وانتهاء بالخدمات المساعدة للنسخ 
والسكرتارية والاتصال. مع الأخد بالاعتباراعتماد مراكز التنمية 
المهنية على القوى البشرية الوطنية i Vol‏ ثم سد العجزالمؤقت من جهات 
أخرى مؤهلة سلوكا وميولاً للعمل. 

دراسة مواد ووسائل واستراتيجيات التنمية المهنية: يشمل التقرير 
الحالي مواد ووسائل وتكنولوجيا التعليم» التدريب» والأساليب أو الصيغ 
التنفيذية مثل الدورات والورش العملية › وتحليل المهمة gf‏ المهارة c‏ 
والتعليم peal!‏ والأهداف السلوكية والدائرة الهاتفية المغلقة2 
والإنترنت ومراكز المعلومات» وغيرها مما يمكن استخدامه 2 التنمية 
المهنية. 


- 60 - 


١ 


¥ 


دراسة تسهيلات وتجهيزات التنمية المهنية المتوافرة والمطلوية» من قاعات 
وغرف وأبنية متخصصة يأعمال التدريب والتطوير الوظيفي» ومكاتب 


وأثاث وأجهزة اتصال. 


4 


التخطيط التشغيلي الكمي والنوعي للأكاديمية: وهو نوع آخر يسمى 
بالتخطيط التشغيلي والذي يتضمن ما يلي: 


تحديد احتياجات المعلمين من التنمية المهنية حيث يعد تحديد 
احتياجات المعلمين من التنمية المهنية مطلباً رئيسا قبل أن تبدأ برامج 
التنمية المهنية. وتهدف هده العملية إلى تعرف المحارف والمهارات 
والكفايات وأساليب التعلم التي تنقص بعض المعلمينء أو التي لا يكونون 
فيها على المستوى المرغوب 2 ضوء المعايير المهنية للتدريس. 

تحديد الفتات المستهدفة للتنمية المهنية ومواعيد البرامج وتوقيتاتها 
ومحتواها وأساليب تقويمها ومتابعتها. 

إعلان الخطة الزمنية لبرامج التنمية المهنية قبل بدايتها بوقت ALS‏ 
حتى يستطيع المعلمون ترتيب أوقاتهم وتنظيمها والاستعداد للالتحاق 
بهذه البرامج. 

تحديد المعينات اللازمة لبرامج التنمية المهنية من الأجهزة والمطبوعات 
وغيرها. 

تحديد أساليب التعلم التي يمكن استخدامها لتثمية العلمين مهنيا. 
تحديد المعايير القياسية اللازمة لتقويم أنشطة التنمية المهنية. 


sy 


ثانياً: صياغت الرؤييٌ والرسالت والأهد اف الاستراتيجيي : 


2 ضوء متطلبات الإدارة الاستراتيجية؛ و2 ضوء مفهوم التخطيط الاستراتيجي 
والتي بدأت تلقي بظلا لها حديثا على تكوين منظمات المستقبل فإن ذلك يتطلب تصميم 
رؤية ورسالة وأهداف استراتيجية لهذه المنظومة يمكن توضيحها فيما يلي: 


ee 


الرؤية 

يمكن وضع رؤية لهذه الأكاديمية 2 الصورة الآتية: 

تتطلع مؤسسة التنمية المهنية المستدامة للمعلمين إلى أن تكون مؤسسة رائدة 
على المستوى المحلي والإقليمي» ومتوافقة مع المتغيرات المحعاصرة والمعايير 
sige tadashi Slay st‏ 

الرسالة 

يمكن وضع رسالة الأكاديمية 4 الصورة الآتية: 

تسعى أكاديمية التنمية المهنية المستدامة للمعلمين- 4 المستقبل القريب 
والمستقبل البعيد- إلى تحقيق التهيئة والإرشاد المهني للمعلمين الجدد 
والقدامى» وذلك 2 ضوء الأساليب المعروفة E‏ والملستحدثة 2 المستقبل» 
بهدف استمرار بناء قدرات المعلم المهنية وترقية أدائه المهني 2 العملية 
بهاء مرتبطا بمجتمعة وساعيا للنموالمهني الذاتي وباحثاً Bate‏ جميع 
المصادر الأكاديمية والتطبيقية. مع ضرورة الحفاظ على القيم والاتجاهات 
القومية والوطنية, وحث المعلمين بعامة OY‏ يحققوا المعايير القياسية لجودة 
عمليتي التعليم والتعلم 2 جميع المدارس التي ترعاها الدولة 4 قطاعي 
التعليم العام والخاص. 

الأهداف الاستراتيجية: 

حيث إن الأكاديمية المقترحة تأخن 24 اعتبارها الصبغة المستقبلية التي تنظر 
إلى الأمام لمدة زمنية تتراوح بين (ه-١٠)‏ سنوات» فيمكن وضع الأهداف 
الاستراتيجية الآتية بشكل مبدئي على أن يعاد النظر فيها كل فترة زمنية: 
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فى اة اة اة دة aal Att‏ 2 محال كنسية العلسيخ 
مهنيا والتجاوب معها بشكل مستمر. 
Y‏ إكسابالمعلمين المهارات المتقدمة 2 التعامل مع الحاسوب (تعليميا 


Z 


PERLA IEA EE EAA وإذازيا):‎ 

Y‏ توفير فرص النموالمهني الذاتي للمعلمين وإيجاد معايير لتقويم التقدم 
2 هذا النمو. 

٠.4‏ تصميم وتنفين برامج مطورة للتدريب المستمر يلتحق بها المعلمون 
بحيث تتلاءم مع مرحلة النمو المهني والوظيفة التي يتقلدها هؤلاء 
المعلمون. 

ه. فتح قنوات الاتصال مع كليات التربية ونقل نتائج البحوث التربوية 
وتوصياتها إلى المعلمين ومتابعة تنفيذها. 

T‏ توفير فرص الدراسات العليا التربوية والتخصصية للمعلمين ومعاونتهم 
على الالتحاق بها والمطالبة بوجود حوافز مادية ومعنوية للحاصلين 
عليها. 

لآ تهيكة فرض حضو راترات والندوات dig‏ والعامة كلمعلمين داخليا 
وخارجيا. 

A‏ تشجيع تأليف الكتب التربوية والتخصصية 24 مجال التربية بوجه عام 
29 مجال التنمية المهنية للمعلمين ونشرها. وتيسير سبل النشر 2 
الصحف والنشرات والدوريات العلمية التربويه والمهنيةء والشبكة الدولية 
للمعلومات (الإنترنت). 

۹. تحفيزالمعلمين على الابتكارات والا ختراعات التريوية والتخصصية. 

Lei‏ بالنسبة للأهداف العامة التي يمكن أن تتبناها أكاديمية تربية المعلمين؛ 

فيمكن إيجازها كما يلي: 


= 


تحسين الكفايات الوظيفية للمعلمين 2 OY LAM‏ الآتية: 
© تخطيط التدريس والإعداد له © تعديل السلوك الصفي 
© تصميم المواد المنهاجية © الطبيعة النفسية للطلاب وقدراتهم 
والفروق الفردية بينهم. 
© استثمارمواد ووسائل وتكنولوجيا © الاتصال والعلاقات الإنسانية 
التعليم. O‏ توظيفتكنولوجياالمحلومات 
© تقييم تعلم الطلاب. والاتصالات 2 البيئات التعليمية 


© إدارة وتنظيم التعليم. التعلمية. 
١‏ كفايات أ خرى حسب الحاجة 
المحلية. 


تحسين الكفايات الوظيفية للاداريين 2 المجالات الآتية: 


© القيادة التربوية © المناهج 

© الإدارة التربوية © تقويم التدريس 

© الإشراف والتوجيه التربوي © الاتصال والعلاقات الإنسانية 
© تنظيم القوى العاملة المدرسية © الكمبيوتر والإنترنت المعلومات 


© الفهرسة والتصنيف والسجلات المدرسية © أخرى حسب الحاجة المحلية 


تحسين الكفايات الوظيفية للمرشدين الطلابيين 2 المجالات الآتية: 


© الإشراف والتوجيه الطلابي. © التحليل والتشخيص الاجتماعي / 
الأكاديمي. 

١‏ دراسة الشخصية الإنسانية. © دراسة الحالة وإعداد التقارير الخاصة 
بها. 

© التطور الإنساني. © الاتصال والعلاقات الإنسانية. 

© التعلمالإنساني. © الكمبيوتر والإنترنت والمعلومات. 

© تعديل السلوك. ١‏ أخرى حسب الحاجة المحلية. 
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ثالثاً: وضع التشريعات القانونين لأكاديميت تربيت المعلمين: 

تشكل التشريعات سند قوياً وضرورياً لأية ممارسة مؤسسية تتصل بحياة 
الناس والأفراد» لذا يكون من الضروري أن يكون ERE‏ معاد ]هرما من القوانين 
ا اعمال النظام ي . وقد أصبحت معايير التنمية المهنية 
NEF E‏ بالقانون 2 الولايات المتحدة الأمريكية 2 عدد من الولايات » ففي ولاية 
فلوريدا تقوم الإدارة المحلية بعملية مراجعة كل ثلاث سنوات لتتأكد من أن التنمية 
المهنية تلبي المعايير 2 مجالات التخطيط .والتدريسء والمتابعة والتقويم. و إنجلتراء 
على سبيل JEU‏ يوجد القانون رقم alal TOV‏ 8١٠٠م‏ المعنون ب "إجراءات التنمية المهنية 
لمعلمي المدارس" والصادر من "وزارة الدولة للأطفال والمدارس والعائلات The Secretary‏ 
.of Children, Schools and Families”‏ والمعدلة لإجراءات التهيئة المهنية الصادرة عام 
١م‏ . ومن أهم ما cle‏ 2 هذا القانون - المكون من ١9‏ مادة - هو اعتبار قضاء مدة 
التهيئة المهنية شرطا أساسيا للتعيين؛ مع اعتبارهذه المدة مكملة للإعداد الجامعي 
للمعلم حيث جاء هذا القانون تحت مظلة قانون التدريس والتعليم العالي لعام PAASA‏ 

ويجب أن يشتمل القانون المقترح (كحد أدنى) على ما يلي: 
a‏ بنود تحدد المصطلحات الواردة بهذا القانون المقترح. 
3 بنود تحدد كيفية إنشاء أكاديمية للتنمية المهنية للمعلمين وتنظم La Loci‏ 

وهيكلها التنظيمي واختصاصات العاملين بها. 
T‏ بنود تحدد شروط الترقية من وظيفة إلى أخرى 4 سلم وظائف المعلمين 2 

ضوء اجتيازبرامج التنمية المهنية. 
= بنود تحدد أساليب التقويم لبرامج التنمية المهنية. 

رابعا: تصميم الهيكل التنظيمي للأكاد يميت المقترحن: 

يتم ذلك من خلال اختيار الكوادر القيادية والفنية والإدارية اللازمة وتحديد 


أدوارها التنفيذية والإشرافية على المستويات المركزية والمحلية والمدرسية مثل المدربين؛ 


د 65ت 


والمرشدين للمعلمين الجدد» ومديري المدارس والمشرفين التربويين ورؤساء الأقسام المدرسية 
وزملاء المعلمين 2 قيامهم بالتوجيه والتقويم ومشرة كليات التربية فيما يتعلق بتحديد 
أدوارهم الجانبية التي تتعلق بالتنمية المهنية. ومن المعروف أن البنية التنظيمية يتم 
وضعها لأول مرة عند إنشاء الهيئة of‏ أكاديمية التنمية المهنية للمعلمين كأحد مدخلات 
النظام » ثم يتم تطوير هذه البنية وتجديدها كعملية مستمرة كلما دعت الضرورة 
لذلك وفق المتغيرات والمستجدات الحادثة 2 البيئة الداخلية للنظام أو البيئة الخارجية 
المحيطة به ؛مثل التطورات الحادثة 2 علوم التنظيم الإداري. 
ويتطلب ذلك تحديد الجوانب الإدارية الآتية بصفة مبدئية: 
5( التبعية المؤسسية: هناك عدة بدائل مطروحة لبيان تبعية الأكاديمية المقترحة 
للتنمية المهنية للمعلمين: وذلك كما يلي: 
¬ تتبع وزارة التربية تمشياً مع ما هو متبع تقليدياً. حيث كانت مراكز 
التدريب تتبع الوزارة المستفيدة من عملية تدريب المعلمين باعتبارها 
saat Slight‏ من تتم اتان نتيا وذنك Lalala‏ 
المعلمين لوزارة التربية والتعليم كما هو الحال 4 مصر. 
T‏ تتبعاتحاد أو نقابة المعلمين باعتبارها مؤسسة مسؤولة عن تنمية 
المعلمين مهتا كما بے ولاية كاليفورنيا حيث تتبع الأكاديمية اتحاد 
معلمي لوس أنجلوس -United Teachers of Los Anglos‏ 
7 تتبع كلية محلية للتربية حيث تتوافر الكوادر الأكاديمية التي يمكن 
أن تقود التنمية المهنية للمعلمين كما هو متبع 4 كندا حيث تقوم 
كليات التربية بتنفين برامج التهيتة المهنية للمعلمين الجدد. 
T‏ يمكن أن تكون مؤسسة مستقلة تتبع مؤسسة سيادية 4 الدولة كرئاسة 
Att]‏ أو مجلس الوزراءء أو مجالس سياسية أخرى على أن تكون لها 
علاقات وظيفية مع كل الجهات المعنية بتنمية المعلمين مهنياً. 
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المستويات التنظيمية والإدارية: 

تتكون الأكاديمية المقترحة للتنمية المهنية من مستويات إدارية مركزية 

وجغرافية متدرجة رأسيا وفقا ما يلي: 

- المستوى المركزي: وتمثله أكاديمية التنمية المهنية للمعلمين. 

- المستوى المحلي: ويمثله فروع لأكاديمية التنمية المهنية للمعلمين على 
المستوى المحلي. 

- المستوىالمدرسي: وتمثله وحدات التنمية المهنية المدرسية. 

ويتم تناول كل مستوى بالتفصيل على النحو الآتي: 

- أكاديمية مركزية: 
توجد ale‏ بالعاصمة وتنشأ بموجب قانون خاص للتنمية المهنية 
للمعلمين» وتتولى هذه المؤسسة مسؤولية التنمية المهنية للمعلمين. 
وتقوم بالتخطيط الاستراتيجي والمستقبلي لتوفير متطلبات التنمية 
Aight‏ من خلال وضع الخطط الطويلة والمتوسطة والقصيرة الأجل. 
وتتطلب عدداً من الكوادر الإدارية والقوى البشرية. ويضم مفهوم القوى 
العاملة هنا الإداريين ومختصي التنمية المهنية» ثم الخدمات البشرية 
المساعدة» والتي يتم اهاج على أساس أهداف برامج التنمية 
المهنية وكفاياتها الوظيفية وأنشطتها التدريبية» وما تحتاجه من أقسام 
ووحدات التنمية المهنية كذلك لأغراض التشغيل. ويقترح بهذا الصدد 
بصفة عامة الفئات الآتية: 
©» الإداريونالرسميون. 
© مختصو وخبراء التنمية المهنية . 


° منسقو الاتصال وأعمال الإدارة والتنمية المهنية. 


oii 


التكوين المهني للمعلم er‏ ل وذخ ee‏ 


sigh guia ©‏ والوسائل والأجهزة والتسهيلات التربوية والإرشادية 
والإدارية. 

© الخدمات البشرية المساعدة كعمال السكرتارية والنقل والصيانة 
والخدمات العامة. 

Uassa egei الها‎ Gide ess ale, 

تنظيمية تتكون من عدد من الوظائف القيادية والكوادر البشرية اللازمة 

للقيام بهذه المهمة مع تحديد الأدوار الخاصة بكل هذه الكوادر؛ ويقترح 

أن تتشكل هذه الخريطة على الوجه الآتي: 

T‏ رئيس الأكاديمية. 

-- نائب رئيس الأكاديمية . 

T‏ وؤساء إدارات الأكاديمية. 

= روساء أقسام. 

= أعضاء فنيون(مدربون محترفون - مدريو المدربين » أعضاء 2 
تكنولوجيا التدريب والتعليم والاتصال ...) 

- أعضاء للشؤون المالية والإدارية. 

~= موظفون وعمال. 

ويتم اختيارهم وتعيينهم بموجب شروط ومعايير أكاديمية ومهنية 

ويمكن تصور للإدارات والأقسام اللازمة للأكاديمية المركزية كما 2 

الشكل التنظيمي الآتي: 
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التكوين المهني للمعلم .... نموذج التكوين 


الشكل )¥( 
هيكل تنظيمي للآأكاديميت المقترحت 
ayait‏ المعلمين 


إدارة إعداد المدرين MME‏ إدارة التهينة المهنية 
للمعلمين الجدد 


البعتات الداخلية 


والخارجية 


= فروع محلية للأكاديمية المركزية: 
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تتش رغانبا 2 مدن الدولة الرئيسة وعواصم الأقاليم على مستويات الإدارات 
التعليمية المتعددة محلياً. مع تحديد اختصاصاتها ومهامها التي تتركز 2 
تنفين برامج لاستكمال clin‏ القدرات التخصصية والتريوية»؛ والمساعدة 
والتوجيه الفني والرعاية المهنية للمعلمين. 2g‏ حالة وجود إدارات أو مراكز 
فرعية للتدريب يمكن أن تحل إدارات التنمية المهنية محل إدارات التدريب 
المحلية. 


وتأخد المراكز الفرعية من المركز الرئيس ما تحتاجه من تخطيط وقوى 
عاملة وتقنيات ومواد وتجهيزات وتمويل» كما تتولى أعمال التنمية المهنية التي 
يحتاجها العاملون المدرسيون 2 المدارس بالمنطقة أو البيتة المحيطة. 


الهيكل التنظيمي لدروع أكاديمين Anat‏ المهنيي للمعلمين 

تتشكل هذه الإدارات من إدارات ممثلة للإدارات المركزية على المستوى المحلى. 
وتعمل الإدارات الفرعية المحلية كهمزة وصل بين المستوى المركزي والمستوى المدرسي 
وتتشكل الإدارات الفرعية من نفس الإدارات الموجودة على المستوى المركزي تقريبا › 
ويمكن توضيح ذلك كما يلي: 


= FQ 


التكوين المهني للمعلم لل لس مس يمسم سم تممه اتفوة + ASN‏ 


الشكل )٤(‏ 
هيكل تنظيمي لفروع الأكاديميتّ المقترحت 
لت“ یتال { (P277) w‏ 


١ ٠. 1 0‏ . = ادارة التنمية المهنية 3 5 

ة إعداد المدرين إدارة التهينة المهذ لجر اح بن إدارة الشؤون المالية 
1 ارة لتهينة لمهنية المستدامة agha ١ : -alai‏ ون Hull‏ 

للمعلمين الجدد TET‏ - والإداريه 


TOT 


القنوات الفضانية 


إعداد مدرب المدرب 


(البرامج) شبكة المعلومات 


الشؤون الإدارية 


Avene rad i 1‏ الوسانط الورقية. 
تقويم مدرب المدرب تقويم الارشاد Yi pi‏ والمعينات البصرية 
8 والسمعية 


ورش إنتاج المواد 
التعليمية 


5 


وحدات تنمية مهنية على المستوى المدرسي: 

توكل مهمة التنمية المهنية إلى المدرسة ذاتها بإنشاء وحدة للتنمية المهنية على 
مستوى المدرسة. ويوكل إليها مهمة تنفين السياسات المركزية للتنمية المهنية 
مثل: التهيئة المهنية للمعلمين الجدد وتحديد احتياجات التدريب؛ وملاحظة 
الزملاء» والتنسيق مع برامج التدريب المحلية وورش العمل» وتقويم البرامج 
التدريبية؛ وغير ذلك. وتتم تنمية المعلمين مهنيا بشكل رسمي B‏ المدرسة من 
خلال برامج التنمية المهنية» ومن خلال تبادل الأفكار والخبرات مع الزملاء 
بشكل غير رسمي. 

ويدذحر ديوفور )2004 (Dufour,‏ أن التنمية المهنية alae‏ لك الى تقر 
مكان العمل وليس B‏ ورش العمل بون علطتب كيني Big Agha is‏ 
Cate‏ هماد وما قود ده المعلم داخل المدرسة» مثل التدريس؛ أي أن المدرسة 
أصبحت مؤسسة لتنمية معلميهاء ويتم ذلك من خلال توفير فرص تنمية 
متنوعة قائمة على تعاون الزملاء . 

وترجع أهمية التنمية المهنية على مستوى المدرسة إلى أنها تعمل على تغيير 
الطرائق والأساليب التي يستخدمها المعلم؛ وليس مجرد إكسابه معلومات 
ومهارات» ويتضح ذلك عند تناول بعض أساليب التنمية المهنية على مستوى 
المدرسة: والتي غالبا ما تتم 4 صورة تعاون بين الزملاء 4 أتشطة غير رسمية 
وکن E‏ كن Oe‏ موو ع 


إن كثمية الم مهتيا على مستوق الكدرسة ليست مقضورة gda‏ اكدرسة تفسهاء 
وإنما قد تتم على مستوى عدة مدارس قريبة من بعضهاء بحيث تتاح الفرصة 
لتبادل الزيارات بين المعلمين» والاشتراك 2 شبكات المعلمين. 


= 92s 


وتحتاج التنمية المهنية للمعلم على مستوى المدرسة إلى إدارة جيدة تدرك أهمية 


32 
5 


تنمية المعلم مهنياء وتعمل على توفير المتطلبات اللازمة لهاء بحيث يقوم مدير 
المدرسة يدور كبير +4 تنمية بعض المجالات المتعلقة بالعملية التعليمية مثل 


مجال المناهج وطرق التدريس والأهداف التريوية والعلاقات الإنسانية. 


ولتفعيل هذا الدورء هناك عدة مقترحات لمساعدة مدير المدرسة على الاهتمام 


بالتنمية المهنية للمعلم داخل المدرسة ومنها: 


تنظيم تعاون المعلمين داخل المدرسة. 

تشجيع المعلمين على التجريب. 

تطوير الاجتماعات الخاصة بالنمو المهني للمعلم. 

توفير فرص التنمية alas‏ - معلم -one-to-one‏ 

توفير الفرص القائمة على البحث . 

إيجاد شعور عام لكل أفراد المدرسة حول ما تحاول المدرسة الوصول إليه. 


توظيف أساليب التنمية المهنية للمعلم داخل المدرسة؛ والتي تم الحديث 


عنها لاحقاء ومنها: 

© أنشطة المعلم المبتدئ Induction‏ 
© التعلم بالمعايشة Mentoring‏ 
© تدريب الزملاء الفني Peer Coaching‏ 
©»الصديق الناقد Critical Friend‏ 

Supervision Al aye 

Networks »الشبكات‎ 

Action Research يحوث العمل‎ © 
Lesson Study الدرس البحثي‎ © 


e 


ay 


۳ 
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ويمكن أن تتشكل وحدات للتنمية المهنية على المستوى المدرسي من: 


اعم = 


© مدير المدرسة. 

© عدد ممثل من المشرفين التربويين والفنيين. 

© منسقي أو رؤساء الأقسام للمواد الدراسية (المعلمين الأوائل). 

© مرشدي المعلمين الجدد. 

© يمكن الاستعانة بعدد من المعلمين المتميزين ممن بلغوا سن التقاعد. 


ويبين الشكل الآتي الهيكل التنظيمي لوحدة التنمية المهنية المدرسية: 


الشكل رقم )0( 
ف ڪل تنظ لوحدة الت بي ال يي 
بالك و Faa‏ 


مدير المدرسة 


مرشد للمعلمين الجدد 
a ae eee‏ روساء الآقساح )¥ oo ins (i‏ 
)3 =( )9 =( (سكرتريه) 


الشراكت والعلاقات الطعالت مع الجهات المعنيت 

يستند النموذج المتكامل للتنمية المهنية للمعلم على مجموعة من المبادئ 
الأساسية الحاكمة لعل من أهمها الشراكة بين المدارس ومؤسسات إعداد المعلم؛ فمن 
المعروف أن مهنة التعليم كأي مهنة أخرى تلقي بالمسؤولية على المدرسين 4 توسيع 
حدود المعرفة المهنية من خلال الالتزام بتأمل الممارسة (Reflective Practice)‏ ومن 
خلال البحث والارتباط المنظومي بالتنمية المهنية المستمرة من بداية المسارالمهني وحتى 
نهايته. ويمكن إتاحة الفرص لتحقيق ذلك من خلال الشراكة بين المدارس ومؤسسات 
إعداد المعلم» التي يمكن أن تقدم مثل هذا النظام المساند . 
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Z 


ويمكن أن تلعب الشراكة بين المدارس ومؤسسات إعداد المعلم دوراً رئيساً 2 
اتجاه التحرك نحو نموذج أكثر اتساقاً وتكاملاً لإعداد المعلم يريط التعليم الأولي 
السام E‏ التسويدية وبالتتمية اكهنية اللستدينة ويمكن للشراكة ان deg‏ ردايظ 
قوية بين التجديد والنرخيص: وانتنمية المهنية واتبحف: 

ويشارك 2 تنمية المعلمين القائمين على رأس العمل على المستوى المدرسي عدد 
مق الشياذاثواتشاكمين على EPE‏ التطليمية وال يمكن إيرادها كبا يلى: 


(i‏ وزارة التريية بمستوياتها الإدارية المتعددة: 
ستكون هناك علاقات تنظيمية وفنية مع وزارة التربية وتوابعها الإدارية على 
المستويين المركزي والمحلي ويجب أن يكون هناك منسقين فنيين 2 كلا 
الجانبين. 

ب)١‏ كليات التربية: 
تستمر كليات التربية 2 أداء دورها الرئيس وهو إعداد المعلمين للنظام 
التعليمي؛ لذا فإنه من الضروري أن يستمر دور الكليات 2 متابعة خريجيها 
خلال فترة التنمية المهنية» حيث يضمن ذلك clin‏ جسور من التعاون بين 
كليات إعداد المعلمين وبرامج التعلم المهني أثناء الخدمة. 

>( مجالس الأمناء ومجالس الآباء والمعلمين وجماعات المجتمع المدني: 
يجب أن تكون هناك علاقات قوية وفعالة بين مراكز التنمية المهنية ومجالس 
الأمناء ومجالس الآباء والمعلمين وجمعيات المجتمع المدني على مستوياتها 
المختلفة يهدف التعرف على متطلبات واحتياجات كل منها. 

خامساً: التمويل 
يجب دراسة الإمكانات المالية واستمرار الدعم المالي الوطني الرسمي والمدني. 


وينبغى على المختصين عند دراسة الإمكانات المالية تحديد مصادرها ودرجة توافرها 


= [X= 


a Ea ee‏ لن مت lyase:‏ كيا عن 
آداء رسالتها كليا gf‏ اتا . وتتطلب الأكاديمية المقترحة بجميع مدخلاتها اللازمة 
تمويلاً مناسباء وإذا لم يتوافر هذا التمويل؛ فمن المفترض أن لا يكون هناك تنمية مهنية 

جيدة للمعلمين» ويجب ألا تتم بشكل صوري أو لا تستند إلى تحديد أدوار أو محاسبية. 


تحديد الميزانين العام لأكاديمين تربين المعلمين 

elas‏ على الأهداف العامة للتنمية المهنية للعاملين المدرسين والدراسات الأولية 
من أجل تأسيس مراكزهم؛ تبدو الصورة واضحة نسبياً لدى لجنة/ لجان التخطيط 
عن تكاليف الإنشاء التي تتطلبها هذه الأكاديمية E‏ من نفقات أعمال الإدارة 
والتخطيط, وانتهاءً بالتنفيذ والتشغيل بعدئن. وتأخن اللجنة 2 الاعتبارعند 
تحديدها للميزانية fate‏ من المجالات التي تتعدد 2 صورة أبواب للإنفاق لتشمل E‏ 


متنوعا من الأنشطة والتي من أهمها: 


° تكاليف التخطيط والدراسات التمهيدية لأكاديمية تربية المعلمين وبرامج 
التنمية المهنية. 


$ نفقات إنشاء المباني وتوفير التجهيزات المناسبة للمراكز والتسهيلات 
والنقليات وصيانتهاء أو بدلات إيجاراتها الشهرية أو السنوية. 

° تكاليف المواد والأدوات والمستلزمات المستهلكة بما 2 ذلك القرطاسية 
والكهرباء وتكاليف المواصلات والاتصال بالعالم الخارجي» وتكاليف المواد 
والأجهزة والتقنيات التعليمية المتنوعة التي تتطلبها عمليات التنمية المهنية. 

$ نفقات تشغيل الجهاز الإداري المركزي والمحلي والمدرسي المختص بالتنمية 
المهنية وتكاليف القوى العاملة الإدارية والتربوية والتدريبية الضرورية لتشغيل 
المراكز Les‏ 2 ذلك الخبراء والخدمات البشرية المساعدة. 


ات 


مكافآت لمديري المدارس والمشرفين التربويين مقابل Laci‏ لهم الإضافية 2 عملية 
التنمية المهنية للمعلمين OY‏ ذلك قد يشكل Liye‏ إضافيا لم يكونوا مكلفين به 
من قبل. 

° تكاليف إعداد المدربين. 

o‏ نفقات التدريب التحويلي وورش العمل للمعلمين الخبراء لتحويلهم من 
معلمين يقومون بالإرشاد المهني على أساس من الهواية أو العمل التطوعي إلى 
مرشدين مهنيين محترفين. 

° رواتب المعلمين المرشدين (Mentors)‏ على الرغم من أن نظام التهيئة المتبع 2 
أنتاريو -كندا- لا يخصص رواتب خاصة آو مكافآت كبيرة للمرشدين 
المهنيين؛ إلا أن هذه الوظيفة غير متوافرة 4 Listas‏ التعليمية ALAN‏ وتتطلب 
من مديرالمدرسة اختيار عدد مناسب من المعلمين الخبراء 2 ضوء معايير 
الكفاءة التدريسية للقيام بهذه المهمة بناءً على قدر من التفرغ الكلي أو 
الجزئي. ويمكن تقدير نفقات التهيئة المهنية كما 2 نظام أونتاريو -كندا - 
بواقع عدد المعلمين الجدد الذين سيشاركون 4 هذا البرنامج بحيث تقدر 
الموازنة اللازمة لكل مدرسة على حدة؛ ثم على مستوى جميع المدارس المشاركة 
إلى جانب النفقات التي ستتقاضاها كلية التربية نظير القيام بوضع الخطة 
الأولية للبرنامج والمشاركة 2 تنفيذه. ويمكن تقدير الموازنة اللازمة للتنمية 
المهنية المستدامة بواقع عدد المعلمين اللازم تنميتهم بين حسب المناطق 
التعليمية المختلفة كما سبق توضيحه 2 التهيئة المهنية للمعلمين الجدد. 


سادساً: توفير متطابات استخدام تكئولوجيا المعلومات والاتصاللات 

من الضروري 2 هذا العصر تبني تكنولوجيا المعلومات والاتصالات الحديثة 
التي لها دور مهم ومردود Jle‏ 4 تحقيق التنمية المهنية المستدامة للمعلمين؛ وتعد هذه 
مسؤولية الكاديمية اتتدمين An it‏ وال ينعن ماتا فيما يلي: 


=T= 


التعلّم عن بُعد والتعلم الالكتروني. 

2 ظل التأكيد على أهمية تحقيق النمو المهني للمعلم فإنه من الأهمية 
بمكان تنظيم برامج وأنشطة التنمية المهنية باستمرار لجميع المعلمين 
باختلاف مستوياتهم المهنية وتخصصاتهم العلمية»وهنا تصبح مراكز التنمية 
المهنية عاجزة عن استقبال AYT‏ المعلمين 2 برامج مستمرة ذات كفاءة عالية: 
لذا يصبح "التعلم عن بُعد" فرصة كبيرة لتقديم برامج تدريب متنوعة 
ومتجددة باستمرار ويتكاليف اقتصادية؛ دون التضحية بجودة برامج 
التدريب.ويمثل التعلم الإلكتروني عبر الإنترنت (Online)‏ ناف 54 متجددة 
لتقديم برامج وأنشطة التنمية المهنية ذات الكفاءة العالية» مع تحقيق التفاعل 
بين المدرب والمتدرب إلى جانب تطوير محتوى التدريب باستمرار. 

ومن هنا تأتي أهمي ةالبحث 2 فاعلية تقديم برامج التنمية المهنية عبر 
الإنترنت 2 تطويرالأداء التدريسي للمعلم» حيث يتم تدريب المعلم على 
استخدام شبكة الإنترنت والتجول 2 الصفحات الإلكترونية والبحث عن 
معلومات محددة من خلال آلات البحث (Search Engines)‏ » ونقل الملفات» إلى 
جانب تدريب المعلم على تصميم وإنشاء المواقع على شبكة الإنترنت ينشر من 
خلالها المعلومات التي يريدهاء والاستفادة من مصادرالمعرفة المتاحة» ويمكن من 
خلال الموقع أن يتم التواصل المباشر بين المعلم وتلاميذه وزملائه أو من خلال 
البريد الإليكتروني. 

شبكات التعلم للمعلمين 

تعد شبكات تعلم المعلمين وسيلة اتصال مهني بين المعلمين» حيث تتكون الشبكة 
من مجموعة من المعلمين من نفس المدرسة أو عدة مدارس مختلفة » يتقايلون 
2 مكان ما Gale)‏ أو افتراضي)» ويتعاونون لمدة طويلة وذلك من أجل: 

.١‏ إثراء وتبادل المعلومات والأفكار والمصادر. 


Pees 


۲. نشرالممارسات الجيدة. 

Y‏ تنفين التجديدات التربوية. 

4. إتاحةالفرصة لبعض المعلمين الذين يجدون عقبات داخل مدارسهم 
لتنفين بعض الأفكار الجديدة. 

وتتميّزهذه الشبكات بالتخصص؛ فهناك شبكات المعلمين الباحثين؛ وشبكات 

المعلمين المؤلفين» شبكات المعلمين الجدد» وكذلك تتميّز بأن كل أعضائها 

ينظر إليهم على أنهم يمتلكون المعرفة ويشاركون 2 إنتاجها وليس مجرد 

تلقيها. ويتصف الأعضاء 2 الشبكة بمجموعة من الصفات» منها: لديهم 

إحساس قوي بضرورة التغيير والتجديد» ولهم هدف مشتركك والمساواة ب2 

المعاملة» فالمشاركة اختيارية» والعلاقات ليست هرمية. وبدذلك تعد الشبكات 

وتحتاج هذه الشبكات الإلكترونية تدريب المعلمين الأعضاء على استخدام 

الحاسب الآلي. وتتطلب الشبكات سواء كانت إلكترونية أو غير إلكترونية 

اجتماعية) توفير بعض المتطلبات» وهي: 

.١‏ أن يكون أعضاء الشبكة (إلكترونية أو اجتماعية)من نفس التخصص. 

EFE ae fa oT 2‏ اتش عه جت اة فى My Ve‏ يزيد Lalas Ys ple‏ 
ويفضل من ۲ إلى ٤‏ معلمين من نفس المدرسة. 

.2 التأكد من أن المعلمين لا يتلقون المعلومات وإنما ينتجونها بأنفسهم. 

٠.4‏ أن تبداً الشبكة بموضوع ضيق يهم كل المعلمين الأعضاء. 

ه. أن يؤمن المعلمون الأعضاء أنهم يتعلمون من بعضهم. 

5. ألايبدأً عمل الشبكة بتنظيم أنشطة تدريب ولكنها تبنى وتنمى 
بالاعتماد على أسئلة المعلمين الأعضاء التى تظهر أثناء المقايلات. 


OE 


۷. يجب أن يتقبل المعلمون الأعضاء الاختلاف فيما بينهم 2 المعرفة 
وطراتق التعلم وكيقية الاستفادة من هذه الاختلافات. 

وعلى ذلت»؛ فإن شبكات المعلمين تعد بيئة ثرية ومساعدة لتنمية المعلمين 

مهنياء وتأكيد agilys‏ كذلك تضفي على أعمال أعضائها قوة جماعية تعزز 

أهداف كل عضو فيها وكذلك تعلي مكانة ERARE.‏ 


سابعاً: الاعلام ونشر خثقافت التئميت المهنيي للمعلمين 
ويتم ذلك من خلال ما يلي: 

.١‏ برامج إذاعية وتليفزيونية وحلقات نقاشية: يتم تصميم وتنفين برامج مركزية 
ومحلية بهدف تهيئة طلاب كليات التربية والمعلمين الجدد والقدامى لتعرف 
مفهوم التنمية المهنية المستدامة وتطبيقاتها يهدف تحسين اتجاهات أصحاب 
المهنة نحوها. 

0 دليل التنمية المهنية للمعلمين: يتضمن هذا الدليل جميع متطلبات المحتوى 
التكويني وطرائقه للمعلم بما يتضمنه ذلك من بناء للقدرات والرعاية المهنية: 
والتقويم خلال فترة التنمية المهنية للمعلمين. 

8 نشرات دورية: توزع على المعلم بشكل دوري» وتهتم بالجوانب القائمة والمستحدثة 
2 هذا المجال. 


ثامناً: تحديد عمليات وأساليب الاد ارة والاتصال والتقويم المؤسسي 
يفضل تبني الأسلوب الموجه للعمل (Business Oriented Style)‏ الذي يقوم على 
مبادئ: العمل هو hac‏ والعمل بالنتائج وقم بالواج ب Yai‏ دون الاهتمام ببقية 
الاعتبارات الشخصية الأخرى؛ وذلك لممارسة حزم BLS‏ وشعور جاد بالمسؤولية GAT‏ 
كوادر التنمية المهنية لتنفين المسؤوليات المتوقعة من كل منهاء دون التهاون فيها أو 
تدخل الميول الشخصية خلالهاء فتفقد التنمية المهنية الغرض الذي وجدت من أجله؛ 


)ات 


فيخرج الأفراد المشتركين من برامج التنمية المهنية كما دخلوها دون تغيير سلوكي 
يذكر 2 كفاياتهم الوظيفية. 


الاتصال المؤسسي: 

يجب أن تتوافر لمراكز التنمية المهنية أنظمة اتصال متنوعة بالداخل والخارج. 
فالتفاعل بالداخل المفتوح بقنواته بين المرسلين والمستقبلين أو بين الإداريين ومختصي 
التنمية المهنية من Age‏ والأفراد المشتركين 2 التنمية المهنية من معلمين ومرشدين. 
ومن جهة أخرىء؛ فإن الاتصال يؤدي إلى توفير جو متفاعل بناء بين المشاركين 2 
التنمية المهنية. كما أن تعدد صيغ الاتصال بمراكز التنمية المهنية المكتويبة والمسموعة 
والشخصية المباشرة يسهم لدرجة كبيرة 2 سرعة وفعالية الرسائل المتبادلة» وتقدم 
مسؤوليات التنمية المهنية 2 تحقيق أهدافها دون تعثر أو إبطاء لا مبرر لهما ‏ أغلب 
الأحوال. 
التفويم المؤسسي: 

يجب أن يكون التقويم 2 جميع أحوال التنمية المهنية موضوعيا وهادفاً 
ومكنوها وجب خط مدرو حتت يماس دور عراف موحيا اد E‏ 
الوظيفية للأفراد المشتركين. وبينما تأتي الصيغ الممكنة للتقويم شفوية ومكتوبة 
وعملية» فإن هذا التقويم من حيث المراحل الزمنية» يتخلل برامج التنمية المهنية 
الوظيفية من بدايتها عند جمع البيانات الشخصية والمدرسية الميدانية للعاملين» وحتى 
بعد عودتهم لبيئاتهم العملية الواقعية 2 مدارسهم المعنية فيما يشار إليه Bale‏ 
بالتقويم الميداني. 


وينقسم التقويم عادة إلى التحليلي أو التشخيصي الذي Gags‏ لاختيار الأفراد 
العايدين التتمية اة كم دراسة جاجاتيه انوظيفية وتفه deaths Ly BY‏ 
وتنفيد البرامج المناسبة لهم» والتقويم الذي يحدث خلال تحصيل المشتر كين 
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لحاجاتهم الوظيفية» ويسمى المرحلي البنائي» والذي يرمي Sale‏ إلى توجيه وتطوير 
المهارات المطلوبة والتعرف أولاً بأول على كفاية تحصيلها منهم: بخلاف التقويم 
النهائي الكلي الذي يحدث عند انتهاء المشتركين من برامج التنمية المهنية» ويوجه 
عنايته بالدرجة الأولى إلى تحديد نوعية التحصيل العام الذي يتخرج به العاملون 


المدرسيون بالمقارنة بالأهداف العامة والخاصة والتدريبية الموضوعة» مانحا بالتالي 


أفرادهم تقارير مثل: ( Ñ‏ ب» ج.. أو ناجح / راسب.. .غير ذلك). 


تقويم برامج التنميي المهنيي: 

يمكن تقويم برامج التنمية المهنية من خلال أساليب متعددة؛ والتي يجب أن 
تستند إلى المعايير القياسية لتقويم مخرجات برامج التنمية المهنية» وكذلك قياس 
أثرهذه البرامج على أداء المعلمين» ومن أهم هذه الأساليب ما يلي: 
° أساليب التقويم الذاتي» ومنه استبانات» وتسجيل أشرطة الفيديو. 

أساليب التقويم التكويني والنهائي» ومنها بطاقات ملاحظة:؛ واستبانات» 
وزيارات صفية:؛ والملاحظة المقننة والملاحظة غير المقصودة من كل من: مدير المدرسة 


والمشرف التربوي ورئيس القسم» وآراء أولياء الأمور وأعضاء المجتمع المحلي وغير ذلك. 
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الجرء الثالث 


برامج التنميي المهنيي 
المستدامن 


= 83 = 
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برامج التئميني المهنيب 
المسند امب 


فيما يلي عرض لبرامج التنمية المهنية التي تتولاها أكاديمية تربية المعلمين؛ 
والتي نمثل بدورها ثلاثة برامج فرعية داخلية وهي: 
< برنامج التهيئة المهنية للمعلمين الجدد. 
1 برنامج التنمية المهنية المستدامة للمعلمين أثناء الخدمة. 
ع برنامج النمو المهني الذاتي للمعلم 
ويمكن استعراض هذه البرامج على النحو الآتي: 


أولا: برنامج التهيتتي المهنيي للمعلمين الجدد (Induction)‏ 

يعرف البعض مرحلة تهيئة المعلم المبتدئ (Induction)‏ بأنها سنة أولى تدريس 
أوالسنة الاستهلالية» ويدرس فيها المعلم ساعات ALLS‏ ويقوم بالملاحظة الصفية 
ويتلقى تدريبات من الزملاء والمدريين. 

ويعد الاهتمام بالمعلم 2 السنوات الأولى من عمله عاملا Lage‏ 2 تنميته 
مهنياء كما أن خبرة التدريس تتكون عند المعلم منذ أول يوم له 4 المهنة؛ فهي بمثابة 
وعاء تضاف إليه خبرة كل موقف تعليمي يمر به وتتفاعل مع بعضها البعض» ومن هذا 
التفاعل تتكون أفكار المعلم ومعتقداته حول الاستمرار والنجاح بالمهنة» وقد يتم ذلك 
بشكل مقصود فيصبح المعلم مدركا له ؛ أو بشكل غير مقصود ويكون غير مدرك له. 

و4 هذا الصدد يجب التفريق بين عمليتين مترابطتين هما التهيتة 
المهنية(1201101100)؛ والإرشاد المهني (Mentoring)‏ ذلك أنه 2 بعض الأحيان قد يستخدمان 


بشكل تبادلي؛ ورغم أن الإرشاد المهني هو الوسيلة الأهم 2 التهيئة المهنية إلا أنه وسيلة 


IRS = 


واحدة ضمن عدة وسائل للتهيتة المهنية. ويطلق البعض على > لية الإرشاد ا 2 5 


التهيئة المهنية بكاملها. 
كما تنبع أهمية التهيئة المهنية للمعلمين الجدد من أن مجرد التخرج من 


برنامج مدته أريع أو خمس سنوات لا يمكن اعتباره نهاية المطاف لإعداد المعلم؛ إذ إن 
متطلبات ما قبل التخرج من كلية جامعية كالمعرفة المتعلقة بمادة دراسية:؛ والمعرفة 
التربويةء والتدريب العلاجي» لا تسمح بوقت كاف للمرشحين للتدريس لتنمية المهارات 
والخبرات الضرورية للممارسة المستقلة الكاملة الضرورية للعمل بفاعلية مع المهنيين 
وهيثات الدعم التربوي الأخرى. ومع ذلك فإن معظم المتخرجين كمعلمين جدد 
يكلفون بالعمل 2 فصول غالبا ما تكون مع طلاب يصعب التدريس لهم ومن ثم 
يتركون إما للغرق أو للسباحة والنجاة بأنفسهم. 

والفلسفة التي تنطلق منها برامج التهيئة المهنية للمعلمين الجدد تتمثل بغرس 
أسس التكوين المهني لإيجاد معلمين مبتدئين جدد يتسمون بالكفاءة والفاعلية والرضا 
المهني. وتعد هذه المرحلة من التهيئة المهنية مرحلة تأسيس 2 الحياة المهنية للمعلم حيث 
يُبنى ويؤسس عليها كل ما يأتي بعدها من مراحل. و2 هذا الصدد تشير الخبرة الميدانية 
أن التنمية والنموالمهني إذا لم يتم مساندتهما وتسريعهما خلال السنوات الأولى L‏ 
التدريس فإن الأمر يتطلب أكثر من سبع سنوات من الفرد ليصبح Lalas‏ على درجة عالية 
من الفعالية. ويساعد قضاء فترة التهيئة على تجاوز "صدمة الواقع" (Reality shock)‏ عند 
الانتقال من الإعداد قبل الخدمة إلى العمل المهني 2 موقف حقيقي. كما أنها ترفع 
مستوى استعداد المعلم للتدريس. وكل هذا يؤكد أن المعلم الجديد يحتاج إلى برامج 
تهيئة (Induction)‏ وتوجيه مهني (Mentoring)‏ خلال السنوات الأولى من العمل المهني. 

وتتبين أهمية التنمية المهنية للمعلمين الجدد من خلال تنمية ثقة ومفهوم 
الذات لدى المعلمين الجدد» كما تيسر النمو المستمر لهم. وبالنسبة للمعلمين الذين 
يجدون أنفسهم Jäi‏ إعداداً لدخول الفصل الدراسي» فإن المساندة المهنية التي يتلقونها 
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2 السنوات القليلة الأولى من حياتهم المهنية تزودهم بالقدر الضروري من التدريب 
والمهارات التي تُحدث اختلافا بين الالتزام المهني طويل الأجل أو تجعلهم يتخذون القرار 
بترك المهنة. و2 هذا السياق» أكدت الدراسات التربوية بأن معاونة المعلمين الجدد من 
الإرشاد المهني (Mentoring)‏ تسهم بدور كبير 2 مساعدة المعلمين الجدد على التكيف 
مع عملهم المهني ؛ الأمر الذي ينعكس إيجاباً على بقائهم 2 المهنة. 
2g‏ ضوء ما تقدم يمكن تحديد الأهداف الرئيسة لبرامج التهيئة المهنية 
للمعلمين الجدد على النحو الآتي: 
= تحسين الممارسات التدريسية للمعلمين الجدد» وبالتالي تحسين تعلم الطلاب. 
= زيادة معدل الاحتفاظ بالمعلمين الجدد» وبصفة خاصة الواعدين منهم» وبالتالي 
خفض معدل تركهم أو تسريهم من النظام التعليمي. 
~ ترقية الجوانب الشخصية والمهنية للمعلمين الجدد. 
= تحقيق متطلبات وتوقعات النظام التعليمي القومي والمحلي من المعلمين الجدد. 
- نقل ثقافة النظام التعليمي إلى المعلمين الجدد. 
5 الإسهام 2 تكوين بيئة مدرسية تعاونية . 
= تشجيع الحوار المهني حول عمل المعلم. 
= غرس الحماس والالتزام لدى المعلم المبتدئ. 
= إرساء أسس التعلم والنمو المهني المستمر لدى المعلم. 
- البرهنة لكافة الناس أن المعلمين الجدد لديهم الدعم الفني وأنهم يكتسبون 
المهارات اللازمة ليكونوا معلمين على درجة عالية من الفعالية. 
- مساعدة المعلمين الجدد على اكتساب المعرفة اللازمة لمجتمع مدرستهم. 
- عبورالفجوة بين النظرية التربوية والممارسات داخل حجرة الدراسة. 
- زيادة الانطباعات والخبرات الجيدة التي تشكل اتجاهات المعلمين نحو البقاء 2 


المهنة. 


= ات 


التكوين المهني للمعلم م ga nO Ee RT eee nee‏ لكوي 


ويمرالمعلم خلال رحلته المهنية 2 برنامج التهيئة المهنية للمعلمين الجدد بعدة 
مراحل هي: مرحلة مواجهة الواقع؛ ومرحلة الالتزام» ومرحلة الاستقرارء ومرحلة تقويم 
النجاح. وتضاف لدى المعلم خبرات جديدة 2 كل مرحلة من هذه المراحل. وتعد المرحلة 
الأولى 2 حياة المعلم المهنية والتي تعرف بمرحلة (مواجهة الواقع) من أهم هذه المراحل 
فهي تمثل الصراع بين ما يمتلكه المعلم من معرفة نظرية ومعتقدات وبين الواقع بما فيه 
من تغيرات ومشكلات» وقد يستطيع بعض المعلمين السيطرة عليهاء وهناك من يستغرق 
وقتا طويلاً للتغلب عليهاء وفى ظل هذا الصراع تتكون لديه خبرات قد تكون إيجابية تدفعه 
أوتكون سالبة وتعوقه فيما بعد. إن هذه الخبرات تكونت نتيجة للأسلوب الذي اتبعه 
للتكيف مع الأوضاع الموجودة. 

ويمكن توضيح تأثير المرحلة الأولى (مواجهة الواقع) على المرحلة الثانية (مرحلة 
الالتزام)» والمرحلة الثالثة(الاستقرار)ءوالمرحلة الرابعة (تقويم النجاح) من خلال الشكل 
(5): 


المرحلة الأولى 
الصراع 


اتجاهات سالبة وخاطئة نحو 


التدريس 


المرحلة الثانية الالتزام 


الإتقان 


المرحلة الثالثة الاستقرار 


وتنوع الأساليب 


المرحلة الرابعة تقويم 
النجاح 
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يتضح من الشكل السابق أن السنوات الأولى 2 حياة المعلم المهنية تسهم بدرجة 
كب E‏ قل EEE dle‏ شقن دساف ك تا من IMS‏ كس 
أفكار تدفعه إلى الإتقان والتنوع والابتكار polity‏ وقد تصبح عقبة أمام نموه وتؤدي إلى 
تكوين أفكار خاطتة واتجاهات سالبة ومقاومة لكل ما هو جديد. ويتمثل تأثير أنشطة 
التنمية المهنية التي تقدم للمعلم خلال السنة الاستهلالية له 2 مهنة التدريس من 
خلال تقليل توتر المعلم وخوفه من المساءلة والعقاب» وتقلل من نسبة المعلمين الذين 
يتركون مهنة التدريس؛ وإتاحة الفرصة للمعلم المبتدئ لملاحظة معلمين من ذوي 
Salaun! 5 pedal‏ متهم ومن هده الأنشظة التعلم بافايشة مخ خلال lal‏ اخدرت 

(Mentor)‏ وإشراف الزملاء. 
ويتطلب تنفيذ برنامج التهيئة المهنية للمعلمين الجدد إنشاء إدارة خاصة به 2 

أكاديمية المعلم للقيام بهذا الدور (انظر الشكل hY‏ وتتطلب هذه المنظومة الفرعية 

لتهيتة المعلمين الجدد عدد من المدخلات اللازمة. 
و2 ضوء مبادئ الإدارة الاستراتيجية التي تعتمد على وجود رؤية ورسالة 

وأهداف استراتيجية وخطة عمل تتضمن آليات التنفيذ» فهناك خمسة مكونات أساسية 

لنموذج التهيئة المهنية للمعلمين الجدد» هي: 

\( رؤية (Vision)‏ وجود رؤية واضحة لكيفية مساعدة المعلمين الجدد على إيجاد 
نوع جديد من المهنية (Professionalism)‏ . 

GAS الالتزام والدعم المؤسسي: تدريب المعلمين الجدد يجب أن يكون له أولوية‎ (Y 
إدارة المدرسة من خلال تصميم برنامج يضمن توافر الوقت وال موارد الكافية‎ 
لتدريب المعلمين الجدد ولتطوير الإرشاد المهني» ولوضع سياسات تبقي على‎ 
المعلمين الجدد خلال هذه الفترة الحرجة للتهيئة المهنية.‎ 

¥( جودة الإرشاد المهني :(Quality Mentoring)‏ لا يقتصر الاهتمام 2 برامج aigi‏ 
المعلمين الجدد على ما يحتاجه المعلم ليكون Lalas‏ ناجحًاء بل برامج التهيئة 
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تركز بدرجة كبيرة على ما يجب أن يعرفه المعلم المرشد Leg (Mentor)‏ يجب 
أن يكون قادرًا على أدائه لكي يدعم المعلم الجديد. ومن هنا فإن برامج تهيئة 
المعلمين تضع برامج تدريبية للمعلمين المدربين قبل دخول المعلمين الجدد 
لبرامج التهيئة. 

المعايير المهنية : على الرغم من عدم وجود معايير محددة لقياس أداء المعلمين 
الجدد خلال مرحلة التهيئة المهنية؛ إلا أن البحث والدراسة المتقدمة قد تظهر 
Peay A‏ رنت وجو E ales‏ دة ا و مضي و مات يكنا 
بمعايير التدريس الجيد للمعلمين المرخصين مهنياً والموجودين بالخدمة. كما 
أن لغة ومفاهيم التدريس الجيد يجب أن تكون مغروسة 2 النموذج المتخلل 
يجب أن يركز برنامج التهيئة المهنية على "تعلم المعلم القائم على ممارسات 
الموقف الصفي" .(Classroom—Based Teacher Learning)‏ كما يجب أن يُشجع 
المعلم الجديد على: الملاحظة؛ تصميم الدروس التعاونية التدريس المنمذج؛ 


التفكير الذاتي» تحليل أعمال الطلاب. 


الأهداف الإستراتيجيت لبرنامج التهينت المهنينّ للمعلمين الجدد: 


على الرغم من أن qual pat‏ الخثمية Aight‏ هة خاصة بهاء إلا أن المقصود هنا 


هو وضع أهداف استراتيجية للبرنامج المقيد بزمن معين الذي سيتم تبنيه من خلال 
هذا النموذج والذي يصل إلى خمس سنوات» مع القبول بأنه لا يوجد ثمة تعارض بين 
الأهداف العامة والأهداف الاستراتيجية. وتتلخص الأهداف الاستراتيجية لهذا 


النموذج 4 : 


إعداد المرشدين المهنيين اللازمين لتوفير التهيئة المهنية بجميع مراحل التعليم 


2 خطة مرحلية مدتها خمس سنوات. 
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تطوير الكفايات المهنية والإدارية للمعلمين الجدد» وتوجيههم نحو أخلاقيات 
مهنة التدريس ومعاونتهم لتحقيق مهارات الأداء الفعال. 

مساعدة المعلمين الجدد لتحقيق المعايير القياسية التربوية المعترف بها من 
الدولة. 

تطوير الاتجاهات الإيجابية لدى المعلمين الجدد» وتحقيق الرضا المهني الذاتي 


المتطلبات البشريت لبرامج تهينت المعلمين الجدد 


المعلمون الجدد 

المعلمون الجدد هم المتخرجون من OLAS‏ التربية أو مؤسسات إعداد المعلمين 

مباشرة؛ أومن الحاصلين على مؤهل Jle‏ تخصصي متبوع بشهادة أو دبلوم عام 

g‏ مهني يجيز له الالتحاق يمهنة التدريس» والذين يتقدمون بعد تخرجهم 

للحصول على الترخيص المؤقت والذي بموجب اجتيازه يصبحون صالحين 

للتعيين كمعلمين مؤقتين» ويلتحقون بالعمل ويخضعون لفترة تهيتة 

-(Internship) أو ما تسمى 2 مهن أخرى بمدة الامتياز‎ » (Induction)arige 

ويتشابه المعلمون الجدد بمجموعة من الأمور منها: 

T‏ وجود التزام لدى جميع المعلمين بقبول تربية الأطفال. 

- الا توجد معرفة لدى المعلمين الجدد يالبيئات المدرسية. 

- الا توجد معرفة كبيرة لدى المعلمين الجدد بالمعايير والتوقعات الثقافية 
المجتمعية. 

0 معرفةالمعلمين الجدد بتصميم المناهج والتدريس, والتقييم» وإدارة 
الفصل لم تكن موازية لأقرانهم من المعلمين من ذوي الخبرة. 
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ويسعي النظام التعليمي — بوجه عام — خلال هذه المدة الأولية من حياة 
المعلمين» لتهيئة أفضل لمعلمي الغد حيث يخضع المعلم خلال هذه المدة 
التي تتراوح من عام دراسي واحد إلى عامين دراسيين من العمل 
بالتدريس من خلال الترخيص المؤقت لعملية غاية 2 الأهمية لتكوينه 
المهني والتي يطلق عليها التهيئة الأولية للمهنة (Induction)‏ للمعلم 
الجديد (Novice Teacher)‏ التي تعتمد بشكل رئيس على الإرشاد المهني 
(Mentoring)‏ » أو ما يمكن تسميته بالتدريب بالمعايشة أو التدريب 
اللصيق أثناء العمل» حيث يقوم معلم (Mentor)‏ قديم وخبير ومتميز 
بتوجيه المعلم الجديد, بالإضافة إلى الخبرات التي يكتسبها من 
مصاحبته لمعلم الفصل الرئيسء وتلقي توجيهات وإرشادات تريوية 
ومهنية من خلال عملية الإشراف التربوي (Supervision)‏ بالإضافة 
إلى الخبرات التي يكتسبها المعلم الجديد من خلال ملاحظة الزملاء 


(Peer Observation)‏ وإدارة المدرسة. 


الموجه (المد رب) المهني (Mentor)‏ 

يعد الدورالذي يقوم به الموجه المهني بأنه الدورالأهم حيث يقع على عاتقه 
مهمة إرشاد المعلم الجديد وتدريبه. وتعتمد فاعلية نجاح المدرب المهني على 
فاعلية إعداده واختياره. لذا يجب أن يظهر المتقدمون ليتم تعيينهم كمعلمين 


موجهين الدلائل الآتية: 


برهانًا واضحا لتميز خبرتهم التدريسية. 

درجة عالية لمهارات العلاقات الشخصية. 

معرفة متميزة لمادة التخصص. 

النجاح 2 العمل مع الطلاب متعددي الثقافات (بالنسبة للدول التي 


تواجه قضية تعدد الثقافات) . 
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كما يرتبط نجاح المعلم المدرب بالتدريب المكثف له 2 المجال الذي سيشارك 

فيه المتقدم ليكون مرشدًاء والذي يتضمن: 

5 موضوعات تتعلق بتحديد احتياجات المعلمين الجدد. 

- اختيار الاستراتيجيات المساندة للمعلمين الجدد والملائمة لهم. 

~= استخدام مهارات الملاحظة. 

= تطبيق أساليب تدريب الزملاء .(Peer Coaching)‏ 

مدير المد رست 

يقوم مديرالمدرسة بدور أساسي 2 تنفين برنامج الرعاية المهنية. كما يقوم 

بإرشاد المعلمين الجدد Layla)‏ وفنياء ويقوم بتقييمهم عدة مرات 2 العام 

الدراسي. كما يقوم بمتابعة برامج التنمية المهنية لقدامى المعلمين» ويشرف 

على مركز التنمية المهنية بالمدرسة. 

المشرف التربوي 

على الرغم من أن المشرف التربوي يقوم بدور توجيهي وإرشادي لجميع المعلمين 

الجدد والقدامى, إلا أن دوره الإرشادي للمعلمين الجدد يعد دورا فعالاً ومؤثراً 

2 حياة المعلم الجديد» حيث يشارك مع الموجه المهني ومدير المدرسة 2 توفير 

كل متطلبات الإرشاد المهني للمعلم الذي يدخل المهنة لأول مرة. 

أعضاء من كليات التربين : 

يمكن تصور أهداف ربط كليات التربية أو كليات إعداد المعلم ببرامج التنمية 

المهنية : 

- ضمان استمرارالمستوى الأكاديمي والمهني لخريجي هذه الكليات من 
المعلميءن وعدم انحداره إلى مستوى الممارسة الحرفية الروتينية السائدة 
2 الميدان بفعل الممارسات البيروقراطية لبعض قدامى المعلمين 
والمشرفين المقاومين للتغيير والإصلاح التربوي. 
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- ضمان الحصول على تغذية راجعة من الميدان لمراجعة وتقويم أساليبها 
2 إعداد المعلمين» وتحسينها عند اكتشاف أي نقاط ضعف 2 هؤلاء 

المعلمين الجدد. 
ومن المفترض أن تقوم الكليات بتقويم خريجيها خلال تلك الفترة بأساليب 
التقويم وطرائق جمع المعلومات المعروفة من المعلمين أنفسهم؛ وكحذلكت من مدير 
المدرسة والمشرف التربوي والمعلم المرشد والزملاء والطلاب» وغيرهم من أطراف العملية 
التعليمية كأعضاء مجلس الآباء ومجلس الأمناء وأعضاء المجتمع المحلي. وتتمثل 
أدوات جمع البيانات 2 الاستبانات» والمقابلات الشخصية؛ وبطاقات الملاحظة الصفية 


وغير ذلك من أدوات مناسبة. 


عمليات وأنشطت برنامج التهينت المهنيي للمعلمين الجدد: 
تعرف عملية التهيئة المهنية بأنها الدعم والتوجيه للمعلمين الجدد والعاملين 
بالإدارة المدرسية 2 المراحل الأولى من حياتهم العملية. وتتضمن التهيئة المهنية ضبط 
الاتجاه نحو مكان العمل» والتطبيع الاجتماعيء والإرشاد؛ والتوجيه من خلال ممارسة 
المعلم الجديد. وتتعدد عمليات التهيئة المهنية للمعلمين الجدد لتشمل ما يلي: 
C‏ التوجيه والرعاين المهنيي 
تعد هذه العملية من العمليات الرئيسة 4 برنامج التهيئة للمعلمين الجدد 
والتي يقوم بها فريق متكامل الأدوار من مدير المدرسة والمشرف التربوي 
والجهات الإدارية وتبداً هذه العملية بالترحيب بالمعلمين الجدد والعمل على 
سرعة دمجهم بالمجتمع المدرسي من خلال تخفيض حدة الحواجز الشخصية 
بينهم وبين المجتمع المدرسي» وتأكيد الألفة مع المهنة والزملاء. ويتضمن 
ذلك أيضًا تعريف المعلم بالدورالمهني ومتطلبات الخلق العام والخلق المهني 
للمعلم» بالإضافة إلى الحقوق والواجبات المهنية بمقتضى القانون الساري 2 
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البلاد ودور الاتحادات المهنية 2 رعاية Lega petal!‏ ووظيفياء وتنمية التقاليد 

الثقافية المدرسية المرغوبة والمساعدة على اتخاذ قرار برغبته 2 الاستمرار 2 

العمل بالتدريس أو الرغبة 2 ترك المهنة 2 وقت مبكر قبل الانخراط بها. 

ويجب أن توفر التهيئة للمعلم الحديث عن كل ال موارد الضرورية لمساعدته 2 

بدء حياته العملية بشكل إيجابي؛ ويجب أن تتم على مستوى المدرسة .كما 

يجب أن تركز على ما يلي: 

= واجبات ومستووليات المعلم داخل المدرسك. 

— — القواعد والإرشادات التي تحكم العمل المدرسي. 

— البيئة المدرسية بما 2 ذلك تصميم المدرسة والطلاب والمعلمين والمعامل 
والمكتبة وحجرات الوسائط المتعددة. 

0 موارد التنمية المهنية المتاحة داخل وخارج المدرسة. 

2 البيئة المجتمعية المحيطة بالمدرسة. 

ويمكن تنفين عدد من هذه المهام من خلال وضع دليل إرشادي يتم توزيعه على 

المعلمين الجدد؛ وتُطرح موضوعاته للحوار والنقاش 2 جلسات أو ورش عمل 

خاصة بذلك. 

الإرشاد المهني (Mentorship)‏ 

يتعلق الإرشاد المهني بالعلاقة التنموية بين مرشد أكثر خبرة (Mentor)‏ وزميل 

أقل خبرة (Mentee or Protégé)‏ يتم إرشاده ورعايته من خلال شخص معروف 

Ligy‏ ويتكون الإرشاد المهني الشامل ذو الجودة العالية من عددٍ من 

العناصر: 

= برنامج متعدد السئوات. 

- عملية دقيقة من الاختيار والتدريب للمدربين. 


مقرردراسي يزاوج بين المرشد والمعلم المبتدئ. 
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. يجتمعوا مع المعلمين الجدد ويلاحظوهم‎ OY كاف للمرشدين‎ cdg 

> تقويم مرحلي يساعد المربين الجدد على التقدم نحو النموالمهني 
المستمر. 

وهناك خمسة جوانب مفتاحيه لبرنامج إرشاد المعلم الناجح هي: 

= مجال أو مدى scope‏ البرنامج. 

= حوافز incentives‏ الإرشاد. 

- تدريب المرشد. 

= اختيار المرشد وملاءمته (Matching)‏ مع المعلم الجديد . 

- تقييم وتقويم الخبرة الإرشادية. 

وبناءً على هذا المفهوم المبكر للإرشاد المهني» لا بد من الإشارة إلى ثلاث قوى 

تتحكم ‏ التغيير والتي ريما تتطلب مدخلا جديا للإرشاد المهني B‏ عصر ما 

بعد الحداثة» والتي يمكن تحديدها على النحو الآتي: 

١‏ - علاقة أكثر تكافوًا بين كل من المرشد والمتلقي للإرشاد: ففي هذا العالم 
المتميزبانتشارتكنولوجيا المعلومات» ومع نظام مدرسي مجبر OF‏ يتبنى 
حاجات الطلاب من ثقافات تتسم بتنوع الخلفيات ومدى واسع من تحديات 
التعلم فهناك مبررات كبيرة لتبني الرأي القائل:إن الطرائق القديمة هي 
الأفضل 2 عالم اليوم. فهذه الأيام تستدعي هيكيلية هرمية أقل 2 علاقة 
المرشد بالمتلقي للإرشاد.فكل من المعلم الخبير والمعلم الجديد 4 حاجة إلى 
المساعدة من بعضهما. 

۲ - التأكيد المستمر على الدعم العاطفي: فبينما يكون المعلم الجديد تواقا 
إلى المساعدة؛ فإن المعلم الخبير ‏ أحيان أخرى يجب أن يعبر عن شعوره 
للمعلم الجديد ويمنع عنه الإحباط 2 علاقة مهنية وآمنة. فالإرشاد 
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يتضمن أكثر من مجرد التوجيه للمعلم الجديد من خلال مجموعة من 
معايير ومهارات التعلم. 

* - أثرالتوجه نحوالمحاسبية المدرسية: حيث إن اختيارات الآباء؛ وتنوع 
الثقافات» والتوجه نحو الارتباط المتزايد مع المجتمع المتسع المتعدد 
الأطراف» ففي هذا المجتمع البازغ فإن المعلمين ليسوا Leila‏ هم الخبراء. 


آليات وأساليب برامج الارشاد المهني للمعلمين الجدد 

يتم الإرشاد المهني بين معلم ذي خبرة يمكن أن نطلق عليه المعلم المدرب 
(Mentor)‏ ومعلم آخر قد يكون ER‏ ويحتاج إلى تنمية قدراته» أو معلم Cd‏ خبرة 
ويحتاج إلى الدعم نتيجة لقيامه بأعمال جديدة» أ وآخر بصدد تجريب أفكار جديدة c‏ 


ويمكن أن نطلق عليه المعلم المبتدئ -(Mentee)‏ 


ومن المعروف أن الإرشاد المهني (Mentoring)‏ هو موقف تدريس/ تعلم يتغير فيه 
أداء المعلم المبتدئ (Mentee)‏ من خلال خبرات المعلم المدرب (Mentor)‏ ولكن الإرشاد 
المهني لا يقتصر على جلوس المعلم المبتدئ alai‏ أو بجوار المعلم الخاص ليلاحظه 2 
حجرة الدراسة» فهو يقوم على التعاون والمشاركة Login‏ داخل حجرة الدراسة 
وخارجهاء حيث يخططان سوياً للدروس» ومراجعتها بعد تنفيذها؛ أي أنها عملية نمو 
وتعلم لكليهما. 

كما يقدم المعلم المرشد التوجيه والدعم للمعلم الجديد من خلال تزويده 
بالمعلومات والمراجع والمصادر اللازمة له؛ وأيضا يقدم له المساعدة من خلال الملاحظة داخل 
حجرة الدراسة؛ أو الإسهام 2 حل المشكلات التي تواجهه» وكذلك يمثل المعلم المدرب دور 
الوسيط بين المعلم المبتدئ وبين إدارة المدرسة والمعلمين الآخرين لطلب المساعدة له. 

ويتوقف نجاح هذا الأسلوب على الانفتاح والثقة والاحترام بين المعلم المدرب» 
والمعلم المبتدئ» وكذلك توافر بعض المهارات £ كل منهما ومن هذه المهارات: تقديم 
الدعم» والاستشارة» والتجديد والتأمل» والمشاركة؛ وحل المشكلات. 
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وهناك أريعة عناصر أساسية لتطوير العلاقة البنائية بين كل من المعلم المدرب 


والمعلم المبتدئ وهذه العناصر هي: 


أن يكون هناك تقارب 2 شخصية كل من المعلم الخاص والمعلم المبتدئ» 
وكذلك 2 الفلسفة التعليمية التي يتبناها كل منهما . 

أن يكون هناك تحديد واضح لدور كل منهماء مع التركيز على التواصل 
بينهم والنتائج المتوقعة. 

أن يكون هناك فريق دعم من خبراء التربية على المستوى المركزي وخبراء 
التربية من كليات التربية» حيث يمكن للمعلم المبتدئ التوجه لهم عند 
الحاجة؛ وذلك بهدف تقليل اعتماد المعلم المبتدئ على المعلم المدرب. 

يجب على المعلم المدرب ممارسة طرائق التدريس التي تقوم على المساءلة» وأن 
يتم تقييم المعلم المبتدئ على الممارسات التدريسية» 2 حين تقوم المناقشات على 
التقييم الذاتي الذي ينعكس بدوره على تقييم إنجاز الطلاب. 


(١ 


(۲ 


(۳ 


الخصائص العامة لبرنامج تهينت المعلمين الجدد 


يتميز هذا البرنامج Les‏ يآتي: 

ممتد ومجزأ بحيث لا يضطر المعلم إلى ترك Alec‏ لفترة طويلة. 

مبني على المعايير بحيث يجب أن تغطي المكونات المختلفة للبرنامج معايير 
المعلم. 

لا مركزي حيث يتم توزيع المسؤوليات بدءاً من المدرسة. 

قليل التكلفة بحيث يقوم بتفعيل وحدات النظام والوظائف والأشخاص 
الموجودين بالفعل. 

شامل بحيث يغطي جميع المعايير الخاصة بالمعلم. 

عملي حيث يوفر فرصا كثيرة لممارسة المهارات الأساسية للمعلم. 


- 98 - 


ë =‏ مكمل لعملية إعداد المعلم 2 كليات التربية ( وزارة التربية والتعليم .مصرء 
برنامج تأهيل المعلمين الجدد). 


يتضح مما سبق أن الإرشاد المهني :يتم داخل حجرة الدراسة وخارجهاء ويعتمد 
على helt‏ والتعاون» وحل المشكلات» أي أن معظم خصائص أساليب التنمية المهنية 
الفعالة» بخاصة أنها تتم كجزء من عمل المعلم تتوافر 2 هذا الأسلوب. 


التعلم عن بعد للمعلمين الجدد 
يقترح أن تكون هناك برامج تعليمية أو تدريبية خليطة (Blended learning)‏ 

يتم الحصول عليها بطريقتين: 

١‏ - الطريقة التقليدية؛ حيث تتضمن تنفين برامج التهيئة من خلال مقابلات 
فردية at‏ جاع ويا لوجه face to face‏ بين المرشد والمعلمين الجدد» ويتم 
ذلك من خلال الزيارات المدرسية للمعلم المرشد وقد تكون هذه الطريقة أكثر 
تكلفة. ويقوم المعلم المدرب (Mentor)‏ ومن يشاركه هذه المهمة يدور الميسر 
.(Facilitator)‏ 

۲ - طريقة التعلم الإلكتروني (E.Learning)‏ من خلال برامج تبث من خلال شبكة 
الإنترنت لتبادل المعلومات والحصول على الأخبار والخبرات الجديدة 4 هذا 
المجال. ويتضمن هذا البرنامج أيضاً تكليف المعلمين بقراءات حرة 2 نفس 
المجالات السايقة» ويمكن أن يتم ذلك من خلال شبكات المعلمين المشار إليها 
(سابقا) 2 المنظومة الكلية للتنمية المهنية. 
وقد يطلب من المعلمين الجدد حضوردورات دراسية أو دورات تدريبية مسائية 

يتم تنظيمها 2 كليات إعداد المعلم أو ب2 المراكز التدريبية التابعة لوزارة التربية ويتم 

تقييمها من خلال الجهات المنظمة لها. 


معايير ضمان جودة برامج التهيئي المهئيي للمعلمين الجدد 
د 99د 


يتم تعرف جودة برامج تهيئة المعلمين الجدد من خلال: 

قيام مدير المدرسة بتقييم المعلمين الجدد مرتين سنويًا كحد hah‏ وذلك من 
خلال استخدام استمارة لتقييم الأداء. وهنا يمكن الاستفادة من نظام التعليم 
2 أونتاريو(كندا)ء والذي يعتمد على أداة لتقييم أداء المعلم الجديد» وتسمى 
بأداة "تقدير slaf‏ المعلم "Teacher Performance Appraisal‏ ويمكن الاسترشاد 
بهذه الأداة أو تكييفها للبيئة المحلية. ومن المهم أن يقوم كل من المعلم المرشد» 
والموجه التربوي» ومدير المدرسة بالتقويم التكويني والإرشاد المستمر للمعلم 
خلال فترة التهيئة المهنية» وذلك قبل انتهاء هذه الفترة والدخول إلى عالم 
الترخيص المهني بنهاية فترة التهيئة المهنية. 

قيام المعلم الجديد بإنشاء ملف إنجاز (Portfolio)‏ خاص ببر نامج التأهيل 
يحتوي على توثيق يفيد اجتياز مكون التهيئة ويرامج التنمية المهنية وأنشطة 
التنمية المهنية الذاتية وكذلك المشاركة 2 برنامج الإرشاد ثم يتم تقييمه 
بوساطة البنية المؤسسية (المقترحة) للتنمية المهنية وفروعها بالمحليات 


والمدارس. 


انتهاء فترة التهيئنٌ المهنييّ وإعداد المعلم المؤقت) التقدم للحصول على 


الرخصت المهنيت: 


بنهاية فترة التهيئة المهنية؛ يتم تعريف المعلم الجديد الراغب 2 الاستمرار 


بالعمل بمهنة التدريس؛ بشروط التقدم إلى هيئة منح الرخص المهنية للمعلمين؛ 


وتعريفهم بكيفية التقدم لامتحان الرخصة المهنية؛ بغية تمكينهم الحصول على 
الرخصة بموجب اجتياز الامتحان الخاص بذلك المزيد من التفاصيل i‏ يرجى الرجوع 
إلى الجزء المتعلق بالترخيص المهني للمعلمين وكذلك التصور الأولي لمصفوفة التدرج 
الوظيفي للمعلم 2 علاقتها بنموه المهني 4 نهاية هذا التقرير الحالي). 
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ثانيًا:برنامج التنميت المهنيت المستد امت للمعلمين أثناء الخدمت 

يمثل هذا البرنامج المرحلة الثانية من المنظومة الكلية للتنمية المهنية المستمرة 
4 صورة برامج للتنمية المهنية عبر المراحل الزمنية المتتالية: 2 الحياة المهنية للمعلمين 
منذ انخراطهم 2 المهنة كمعلمين مهنيين بعد اجتيازهم فترة التهيئة» وحصولهم على 
الرخصة المهنية وحتى نهاية حياتهم المهنية 2 التدريس. 

ويشير هذا النوع من برامج التنمية المهنية إلى عدم توقف المستوى Sepak!‏ والمهاري 
للمعلمين عند مستوى التخرج من كليات التربية 2 الجامعات أو برامج التهيئة المهنية: 
بل تقوم التنمية المهنية المستدامة على فكرة التعلم مدى Slant!‏ وأن المعلم لا يستطيع أن 
يعيش مدى حياته بمجموعة محددة من المعارف والممارات 2 عصر يتميز بسرعة 
التغيروالتطورء وأنه من الضروري» كما يرى مكروببي )2002 (McRobbie,‏ الاعتراف بأن 
"التدريس رحلة مستمرة للتعلم مدى الحياة وليس محطة وصول إلى تعلم كيف 
تُدرس؟ 

dag‏ مهوم الكعلم مدق E‏ لملم هكن sgh EE‏ الستدامة 
باعتباره من المفاهيم الجديدة التي أدخلتها بعض دول العالم (دول الاتحاد الأوروبي 
والصين واليابان وماليزيا وكوريا وتايلاند) 2 نظمها التعليمية؛ وذلك بهدف جعل 
المعلم مهنياء منتجاً للمعرفة ومطوراً باستمرار لممارساته المهنية. ومن بين أسباب تبني 
هذا المفهوم عولة الاقتصادء واستمرار تقدم العلوم والتكنولوجيا والتغيرات المستمرة 2 
المجتمع. وسيكون دور المدرسة 2 هذا المفهوم دمج تقنية المعلومات 4 أنشطة التدريس 
والتعلم التي يقوم بها المعلم والطلبة؛ والتركيز على نوعية التعلم؛ وتبني مبدا 
الاستجابة المهنية؛ وتبني نظام إداري مدرسي جديد» والتركيز على مبدأً "التعلم 
كاستثمار": وتوسيع دائرة مسؤولية Aull‏ وإضافة بعد جديد لعملها. 

وكشي افخبرة ERE‏ إفى NE RP T ERA Of‏ طمن {top drat‏ 
اماتا فخا الله tty‏ ووك A.‏ او لات من مرخ اماد وی 
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الصف الثاني عشر. ففي ولاية نيو جيرسي» على سبيل المثال لا الحصرء تقضي تعليمات 
الولاية بأن المعلمين والعاملين بالخدمات التعليمية يجب أن يكملوا )٠٠١(‏ ساعة من 
التنمية المهنية كل( ه) igi‏ وذلك للاتساق مع المعايير الجديدة للتنمية المهنية 
للولاية. و2 ولاية فلوريدا فإن الأفراد العاملين بالتدريس يجب أن يكملوا ١٠١٠١‏ ساعة من 
التنمية أثناء الخدمة أو أن يكملوا مقررين بالجامعة كل خمس سنوات 4 مجالات 
الحصول على شهادة معينة. 

i‏ متطلبات التنمية المهنية المستدامة» فإنها تتمثل بما يلي: 

الموارد اللازمة (مالية - فنية) . 

الوقت اللازم. 

ربط النظرية بالممارسة. 

نظام للحوافز والمتابعة والمحاسبة. 

تكمن أهداف يرامج التنمية المهنية المستدامة للمعلمين أثناء الخدمة 2 
تنمية معارف جديدة للمعلمين فضلاً عن تنمية مهاراتهم المهنية: والعمل من أجلها 

oY‏ رسالة التعليم رسالة سامية. وكذلك بناء القيادات التربوية الواعية بالمدارس. 

ويمكن تلخيص تلك الأهداف كما يلي: 

١‏ - وقوفالمعلمين على أحدث طرائق التدريس والوسائل التعليمية وتكنولوجيا 

۲ - تعرّف الجديد من وسائل التقويم والأساليب الحديثة 2 تقييم تعلم الطلاب. 

٣۳‏ - تنمية المعلمين 2 كافة الجوانب أكاديميًا ومهنيًا و شخصيًا و ثقافيًا. 

> - تنمية معارف مهنية جديدة 2 المعلمين. 

ه - تنمية وتأكيد القيم المهنية الداعمة لسلوكهم. 

5 - تمكين المعلمين من تحقيق تربية ناجحة لطلابهم. 
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تنمية الجوانب الإبداعية لدى المعلمين وتحفيزهم على أن يشمل تدريسهم 
تلك الجوانب الإبداعية. 
ريط المعلم ببيتته ومجتمعه المحلي والعالمي وتدريبه على مهارات التخطيط 


لتوثيق الصلة بينه وبين بيتته المحلية ومهارات تنفين وتقويم هذه الخطط. 


ولتحقيق الأهداف الواردة سايقاء فإن عملية التنمية المهنية المستدامة 


للمعلمين أثناء الخدمة» يجب أن تتصف بأن تكون عملية مستمرة: وعملية نظامية 
منهجية. وتركز على التغير الفردي والمؤسسي. فضلا عن أنها عملية مقصودة» ويعني 
ذلك أن تكون (ذات Was‏ وقيمة» وتعتمد على أساليب وطرائق مناسبة). 


و2 هذا الإطارفإن استراتيجيات التنمية المهنية الناجحة والفعالة تتضمن 


basses‏ وممارسة: وتغذية راجعه» Joi or‏ الفردي» والعمل ضمن مجموعه» 
والبحث الذي يدور حول الممارسة (بحوث العمل) وما يرتبط يكل ذلك من إجراءات 


تجريبية؛ حيث تربط المعلمين بمهام تدريسية محددة: وتقويم وملاحظة توضح 
عمليات تعلم الطلاب وتحسينهاء وتؤسس على تساؤلات المشاركين 
والاستقصاء والبحث والتجريب. 

تعاونية؛ تتضمن مشاركة المعلمين 2 المعرفة Ler‏ يتضمنه ذلك من إتاحة 
الفرص للمعلمين للتفاعل مع زملائهم . 

ترتبط وتشتق من عمل المعلمين مع طلابهم وفحص ال مواد الدراسية وطرق 
التدريس. 

مساندة مستمرة ومركزة من خلال النمذجة والتدريب وحل المشكلات. 
ترتبط بجوانب التغير ‏ المدرسة. 

تعترف بأن المعلمين مهنيين ولكنهم 2 نفس الوقت من المتعلمين الكبار. 
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(١ 


ist Ll‏ برامح Capel‏ المهتية المستد اما وصملياتها 
حكن pis‏ اهم اغالب a‏ فة لماي iad UA‏ د 
1ض ل +التدريب اكقاءالخدمة 
o‏ ثانياً: التنمية المهنية من خلال الزملاء. 
e‏ ثالثا: الإشراف التربوي. 
0 رابعا: شبكاتالمعلمين. 
ق لاسا جوت اتل 


ب سادسا: الدرس البحثى. 


ويمكن استعراض هذه الأساليب على النحو الآتي: 


الأسلوب الأول للتنميت المهنيت المستد امت- التد ريب أثناء الخد مت 
(In-Service Training)‏ 
يهدف التدريب أثناء الخدمة إلى رفع كفايات المعلمين الأدائية 2 مجال 
مهنتهم إلى أقصى حد ممكن» تحقيقاً لأقصى wile‏ وأفضل مردود؛ أو لبلوغ أهداف 
خطة تطوير جديدة. وهذا النوع من التدريب موقوت بمدة محدودة» وبذا فإنه يختلف 
عن التنمية المهنية من حيث إنها عملية مستمرة تبدأ بعد التخرج ولا تنتهي إلا بنهاية 
الخدمة. كما أنها تتم بوسائل وأساليب أخرى من ضمنها التدريب أثناء الخدمة. 
علاوة على ذلك فإن التدريب قد يتصف بالحرفية والمحدودية. و هذا السياق 
يمكن التفريق بين التدريب باعتباره delas‏ محدودة والتنمية المهنية باعتبارها عملية 
شاملة على النحو الآتي: 
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التنميي المهنيت التد ريب e LÍ‏ الخدمت 
تأتي بدافعية ذاتية ووظيفية يأتي بدافعية وظيفية 


يستخدم كمكافأة أو عقاب 2 بعض الأحيان 
مبني على تقدير المسؤول عن العمل 

ينظم بطريقة فردية 

الخبرة حكر على الأفراد 

خاص لفئة بسيطة 

يقوده المدريون المتخصصون 

يركز على احتياجات صاحب العلاقة فقط 
يقيّم للرضا الوظيفي 


مبنية على الاحتياجات التدريبية 

تنظم بطريقة تعاونية 

الخبرة تنتقل للجميع 

يستفيد منها الجميع 

تقودها خبرات متنوعة 

تركز على احتياجات صاحب العلاقة والمدرسة 


تقيّم لقياس أثر التدريب على الأداء 


بعد التدريب أثناء الخدمة ركنا أساسبا 2 التنمية المهنىة فهو المد 
29 ريب 5 يا s‏ ية فهو 


الرئيس لها حيث يتم بصورة رسمية تلزم المعلمين بالمشاركة 2 برامجه» ومع 


الانتساذات الموجهة YY at‏ آنه سوق يظل SAN‏ الركيسة تة ball‏ ميتي . 


ويعتري برامج التدريب أثناء الخدمة بعض جوانب القصور منها: 


غياب المتابعة لهذه البرامج. 


اختيار الموضوعات يتم بوساطة المدريين أو الهيئة المسؤولة وليس المعلمين 


المتدريين. 


an gall‏ تسى سسا وتار نض اة احضو 


الاعتماد على أسلوب تدريبي واحد على الرغم من اختلاف المعلمين واختالاف 


المناخ السائد ب2 كل مدرسة. 
لا يراعي الحاجات الفردية والاحتياجات الشخصية للمعلمين. 
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إن طبيعة برامج التدريب أثناء الخدمة- يمكن أن تحقق يعض أهداف تنمية 
المعلم مهنياً مثل اطلاع المعلم على ما هو جديد 2 المناهج وطرائق التدريس؛ فضلاً عن 
اطلاعه على الأهداف التربوية الجديدة التي تسعى الوزارة إلى تحقيقهاء وتعريفه 
بالأعمال الجديدة التي سينفذها. 

إن تحقيق هذه الأهداف يحتاج إلى Lin‏ مدعمة ومساعدة تشبه البيئة التي 
سوف ينفن فيها المعلم ما تدرب عليه» وهناك نموذج لتوضيح الظروف والشروط 
الواجب توافرها بے التدريب أثناء الخدم » وذلك كما الشكل الآتي: 

تستخدم استراتيجيات تدريس مثل تقوم على حاجات المعلمين ويبني 


التي سوف يستخدمها المعلم مع المعلمون حاجاتهم على حاجات الطلاب 
طلابه 


توفير بيئة تعلمية شبيهة بتلك التي تساعد المعلمين على التفاعل 
سيوفرها المعلم لطلابه بالأسلوب الذي سيتفاعلون به مع 
الطالاب 


الشكل (7) 
الشروط الواجب توافرها في التد ريب آثناء الخدم 


يوضع الشكل اسايق Ledges‏ للتدريب أكناء اتخدمة واكذي إذا Le‏ كواغرت 
الشروط والظروف الموضحة فيه فإن أهداف التدريب وإن تنوعت فإنها ستُحقق بدرجة 
كبيرة. ومع تعدد أهداف التدريب أثناء الخدمة تتعدد الأساليب التدريبية المستخدمة 
ومن هذه الأساليب : 


° العصف الذهنى Brainstorming‏ 
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Workshops ورش العمل‎ ° 
Video-Conference gaiti مؤتمر‎ ° 
Micro teaching التدريس المصغر‎ ° 
Self- Training التدريب الذاتي‎ ° 


ويمكن استعراض هذه الأساليب على النحو الآتي: 
أ( العصف الذهني 

يعد العصف الذهني بمثابة توليد أفكار جديدة من خلال مجموعة من الأفراد, 

ويتفرع إلى: 

0 العصف الذهني التقليدي: وهو إما أن يكون فردياً (يعرض الفرد أفكاره 
ويتلقى حلولاً لمشكلته من خلال مجموعة صغيرة)؛ أو جماعياً (يتم طرح 
العديد من الأفكار لحل مشكلة ومشاركة كل أفراد المجموعة 2 
النقاش). 

(Y)‏ العصف الذهني المتقدم: باستخدام أساليب التكنولوجيا الحديثة مثل 
الحاسوب أو مواد جديدة للمحاكاة والتسجيل حيث تعد بمثابة منبهات 
ومحفزات لتنشيط التفكير. 

Labag‏ لأسلوب العصف الذهتي» فإنه يتم تجميع مجموعة من ا معلمين؛ ويطلب 

منهم تقديم آراء حول موضوع ما أو قضية ماء ويحكم هذا الأسلوب عدة أمور 

منها: عدم نقد فكرة أي معلم أثناء فترة العصف» وعدم مناقشة أي فكرة أثناء 
فترة العصف» وعرض الأفكار بوضوح واختصارء وتدون الأفكار على سبورة أو 
شفافيات لعرضها بجهاز العارض فوق الرأس. وبعد الانتهاء من فترة العصف 
يناقش المعلمون هذه الأفكار؛ أي أن هذا الأسلوب يقوم على مبدأ "قكرئكم 


Wo se oe 


حقق . 
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ويتضمن العصف الذهني مشاركة المعلم من JUS‏ عرض أفكار والمشاركة 2 
تقويم أفكار الآخرين؛ وتقبل الأفكار بعد تقويمها تقويماً موضوعياً بناءً. وإذا 
استخدم هذا الأسلوب 2 تدريب المعلم فإنه قد يكتسب القدرة على حل 
المشكلات التي تواجهه من خلال إجراء العصف الذهني الفردي ثم تقويم 
الحلول المقترحة واختيار أفضلها. 


ورش العمل 

تقوم ورش العمل على المناقشات الهادفة للمجموعات الصغيرةء وذلك من أجل 
دراسة موضوع Lis‏ حيث يُقسم المعلمون المتدريون إلى مجموعات صغيرة 
يناقشون خلالها مواضيع متنوعة» وبعد الانتهاء من المناقشة تعرض كل 
مجموعة عملهاء ثم يقيّم عمل كل مجموعة؛ للوصول إلى توصيات أو 
مقترحات بشأن الموضوع الذي تمت مناقشته. ويتناول المعلمون المتدريون 2 
ورش العمل عدة موضوعات تدور حول العملية التدريسية مثل تخطيط 
الدروسء وإنتاج الوسائل التعليمية» وإدارة الصف» وبعض طرائق وأساليب 
التدريس» وأية موضوعات لهم خبرة فيها. 

وعلى الرغم من أن الورش العملية تتميّزبالمرونة 2 التعامل؛ والحوار 
الجماعي» والأدوارالتي يأخذها المعلمون 2 الورشة؛ وتبادل الأفكار إلا أنه لا 
ينصح الاعتماد عليها بصورة أساسية 4 التدريب أثناء الخدمة؛ لأنها لا تتي 
للمعلم فرصة للممارسة العملية» وتقتصر على عدة توصيات ومقترحات قد 
يتذكرها المعلم بعد انتهاء الورشة أو لا يتذكرها. 


المؤتمرات المنمذة من خلال الفيديو (Video Conferences)‏ 
يعد مؤتمر الفيديو أحد صور التدريب عن بعد حيث لا يلتقي المدرب والمعلمون 
المتدريون وجها لوجه» فهو برنامج يبث على الهواء من خلال أحد مراكز 
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ج( 


التدريب إلى باقي المحافظات بالصوت والصورة» ويمكن للمتدرب OF‏ يناقش 
المدرب. 


وعلى الرغم من أن هذا الأسلوب التدريبي يمكن أن تصل خدماته التدريبية إلى 

المناطق القريبة أوالبعيدة 2 OF‏ واحد» وكذ لك تدريب أكبر عدد ممكن من 

المعلمين إلا أنه يؤخن على هذا الأسلوب يعض جوانب القصورء ومنها: 

)١‏ الا يقدم فرصة الممارسة العملية للمعلم المتدرب. 

) قدلا تروق فكرة التعامل من خلال الشاشة لكثير من المعلمين المتدريين. 
(Y‏ إذا زادت مدة التدريب بالفيديو فإن المتدربين يشعرون بالملل. 
( وجود عدد كبير من المتدربين 2 آنء لذلك فإن المناقشة سوف تكون 

و2 هذا الصدد يمكن الاعتماد على القنوات الفضائية التعليمية لتدريب 
المحلمين وتزويدهم بمعلومات وخبرات وتجارب يمكن أن يستفيدوا منهاء 
على أن تزود كل مدرسة بجهاز تليفزيون ومستقبل للقنوات الفضائية. 

التد ريس المصغر 

سه الكتدروسن الصيفر اهن ساقت كرحت امن اة عتمي كفايات 

تعليمية جديدة وتنقيح كفايات قديمة؛ إذ يقوم المتدرب من خلاله بتنفيد 

درس محدد الأهداف بوضوح لمجموعة صغيرة من المتدريين» ولفترة زمنية 

قصيرة تتراوح بين ه- ٠١‏ دقائق. و2 نهاية الدرس يحصل المتدرب على تغذية 

راجعة فريدة من نوعها؛ وذلك لتنوع مصادرهاء فعلى سبيل المثال يمكن 

للمتدرب الحصول عليها من المشرف والزملاء و/أو التسجيل التلفازي. 

ويما أن العملية التدريسية قائمة على مجموعة من الكفايات المكونة من مهارات 

تعليمية يمكن تحليلهاء فأسلوب التدريس المصغر يهدف إلى تنمية هذه الكفايات» 

لاسيما أن التدريس المصغر يستند إلى مجموعة من المسلمات والمبادئ الآتية: 
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التكوين المهني للمعلم م سس E‏ لصوي 


١‏ يعد التدريس المصغر عبارة عن موقف حقيقي على الرغم من أن الموقف 
التربوي مصطنع؛ فالمعلم والطلاب يعملون Las‏ 2 موقف تدريبي. 

2 يمكن أن يقلل التدريس المصغر من أثر بعض التعقيدات التي تنشأ‎ ١ 
عدد الطلاب»‎ L التدريس العادي» إذ يتيح الفرصة للمتدرب التحكم‎ 


ووقت الحصة: وكيفية الحصول على التغذية الراجعة 2 ضوء الموقف 


التدريسي. 
١‏ يركزالتدريس المصغر على إتقان كفايات محددة؛ الأمرالذي يسهل 
عملية اكتسايها. 


١‏ يتيح التدريس المصغر الفرصة الكاملة للمتدرب للاطلاع على أدائه من 
خلال تغذية راجعة فورية قائمة على أدوات موضوعية. 

ويسير تنفيذ أسلوب التدريس المصغر حسب الخطوات الآتية: 

(A‏ جلسة التدريس أو التدريب: أي أن يقوم المتدرب بالتدريس بعد عملية 
التخطيط بعنايةء ويقوم المشرف بعملية الملاحظة لأداء المتدرب. 

(Y‏ جلسة النقد: يتلقى المتدرب تغاذية راجعة سواء بإعادة الشريط الصوتي 
أوالتلفزيوني أو مناقشة المشرف. 

(Y‏ إعادةالتخطيط: يقوم المتدرب بالتخطيط لدرسه 4 ضوء التغذية 
الراجعة. 

(é‏ إعادة التدريب أو التدريس: يقوم المتدرب بإعادة الدرس لمجموعة ثانية 


من الطلبة Alles‏ 2 العدد والمستوى. 


ه) إعادةالتغذيةالراجعة:يحصل المتدرب على تغذية راجعة L‏ ضوء إعادة 


التدريس. 
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ويلحظ من العرض السابق أنه من المهم 2 التدريس المصغر أن يتعرّف المتدرب 

بشكل جلي وتام على المهارة التي يريد التدرب عليهاء وأن يخطط لها تخطيطا 

واعياً مدروساً مع مرشده. أو مدربه؛ ويعد لها الإعداد الجيد والكامل قبل البدء 

2 التنفين؛ ثم يقوم بترجمة تلك المهارة عملياً وفق الرؤيا المطروحة آنفاء 

ليصل 2 النهاية إلى التغذية الراجعة المفيدة؛ والتي يمكن أن يعدل أو أن يحذف 

ويضيف أموراً جديدة 2 ضوئها ليصل 2 النهاية إلى إتقان المهارة التي تمّ 

التدرب عليها. 

ويتميز التدريس المصغر بعدة خصائص تجعله أسلوباً تدريبيا فعالا يسمح 

Glial!‏ کون وارك AS‏ وعدي فة ن العامة صق ASIN‏ وس تين 

المعلم فيه من مناقشة زملائه. وترجع أهمية التدريس المصغر 2 تدريب 

المعلمين إلى أنه: 

)١‏ يُمكنالمعلم من تحديد نقاط ضعفه» وكيفية التعامل معهاء ونقاط 
قوته وكيفية تطويرهاء وذلك من خلال وصف زملاته لما قام به. 

؟) يوفرالفرصة للمعلم ليراجع نفسه عدة مرات ويقوم أداءه من خلال 

*) يوفرالفرصة للمعلم لتنقيح مهاراته وتحسينها من خلال التفاعل 
والمناقشة مع الزملاء. 

E‏ يعد طريقة لا ختبارالمواد والوسائل التعليمية التي يستخدمها المعلم» 
حيث إن الموقف التعليمي المصغر فرصة جيدة لتجريب ما هو جديد. 


التد ريب الذاتي 
يستهدف هذا التدريب المعلمين 2 مدارسهم 29 منازلهم» ويعتمد هذا 


الأسلوب على التعلم الدّاتي الموجه؛ والذي ينطلق من أهداف معلنة يدركها 
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المعلم المتدرب. ويزود المعلم بحقيبة تعليمية تشمل المواد التدريبية (مواد 
مطبوعة؛ مواد سمعية بصرية). ويدرّب المعلم نفسه بنفسه أو بمساعدة زملائه 
وذلك داخل المدرسة أو خارجهاء ويتابع المدرب مدى تقدم المعلم» وتحقق 
الأهداف باستمرار؛ وتوجيهه وإرشاده عند الحاجة. وترجع أهمية الاعتماد على 
أسلوب التدريب الذاتي للمعلم إلى: 
|( كلما تقدم السن بالمعلم تقل رغبته 2 التدريب؛ لذا يجب أن تقدم لهم 
فرص تدريب تراعي ظروفهم. 
ë (Y‏ يعمل على علاج مشكلة نقص الإمكانات والميزانيات اللازمة لمؤسسات 
التدريب وكذلك الوقت اللازم للتدريب . 
+( يتقبل المعلم فكرة التدريب مع الزملاء أكثر من التدريب من قبل 
الجهات العليا. 
إن أهم ما يميّزهذا الأسلوب أنه لن يقتصر على أيام تدريبية قصيرة ولكنه قد 
يستمر لعدة شهورء؛ ويتضمن المتابعة والتقويم المستمرين وهما عنصران 
ضروريان للتنمية المهنية الفعالة» وكذلك يقوم فيه المعلم بدور إيجابي نشط 
وليس مجرد متلق سلبي. 
الأسلوب الثاني للتنميت المهنيت المستد امت- التنميت المهنيي من خلال الزملاء 
تشتمل أساليب التنمية المهنية من خلال الزملاء على الأساليب الآتية: الدعم 
الفني منالزملاء» والصديق الناقد» والمعلم المستشار وإشراف الزملاء. ويمكن 


استعراض هذه الأساليب على النحو الآتي: 


\( الدعم (tal)‏ من الزملاء 
ظهر أسلوب الدعم الفني من الزملاء (Peer Coaching)‏ 2 التريية عام „PASAY‏ 
ويعد هذا الأسلوب من أساليب التنمية المهنية الفعالة» حيث يوفر للمعلم 
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معلومات» وممارسات» وتأمالات» وتغذية راجعة لممارساته» مما يؤدي إلى تحسين 

AST‏ وكتميقه Les‏ يشوم هة الأسلوب غلى التفاوق وا ركة بين امام 

زک افا اتل وكسوم ته La Lg‏ کون نية Sesh ol Caliah‏ رة 
الأسلوب يقوم بها زميلان أوأكثر لتأمل الممارسات التدريسية» وتطويرهاء 

وتنقيحهاء وبناء المهارات الجديدة اللازمة لها. 

ويعد الدعم الفني من الزملاء ees (Peer Coaching)‏ من التعلم الإرشادي أو 

التعلم بالمعايشة, حيث يقتصر على الجانب التدريسي» ويركز على بعض 

المهارات التدريسية كطرائق التدريس الحديثةء وكيفية التخطيط للتدريس 

الفعال» وطرائق بناء المحتوى» ومساعدة المعلم على العمل مع الطلاب» 

بالإضافة إلى الطرائق الفعالة لتقييم تعلم الطلاب. 

ويعد الدعم الفني من الزملاء عملية منظمة تتم عدة خطوات متتالية 

وهي تبدأ باجتماع قبلي لتحديد الجوانب المراد ملاحظتهاء ثم الملاحظة داخل 

حجرة الدراسة» ويليه اجتماع بعدي لمناقشة وتحليل الممارسات وتأملها. وتتعدد 

فوائد الدعم الفني من الزملاء لتشمل: 

O‏ تغيير أداء المعلم وممارساتهء ليصبح أكثر تكيفا وإقبالاً على التجريب 
والتجديد. 

O‏ دعم المعلم فنيا فيما يتعلق بطرائق التدريس وتنفيذهاء والمواد 
التعليمية والوسائل؛ ودعمه وجدانياً من خلال تشجيعه ومساعدته على 
حل الأزمات» وكمريب الأفعار الجديدة (pe Did‏ دضعم المعلم تأملياً؛أي 
تأمل أو تدبر ما تم عمله وتحليله ومناقشة القضايا التي تدور حوله. 

الصديق الناقد 

يعد هذا الأسلوب من أساليب التنمية المهنية للمعلم» ويعرف الصديق 


بأنه فرد قادر على إدراك حاجات المعلم أو المدرسة» ومساعدة المعلم على 
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مواجهة تحديات الروتين اليومي» وكذلك تقديم الدعم AS‏ وهذه 
المساعدة والدعم قد تقدم لفرد أو مجموعة من الأفراد مضا A‏ 
الناقد هو فرد خبير D‏ مجال cle‏ ويكون بمثابة مرآة لبعض الأنشطة التي 
يقوم بها معلم أو مجموعة من المعلمين؛ ففي المدارس الفنية قد يستعان 
بخبير من عالم الصناعة» وعند تطوير طريقة تدريس قد يستعان بخبير 
تربوي من كليات التربيه. 

ولا يقتصردور الصديق الناقد على مجرد نقد أنشطة المعلم» وإنما 
توجيهه إلى كيفية تحسين أنشطته. ويتوقف نجاح هذا الأسلوب على 
العلاقة بين المعلم والصديق الناقد» بحيث تكون قائمة على الثقة 
والاحترام» وأن يدرك المعلم أن دور الصديق الناقد هو مساعدته ودعمه 
وليس تقويمه ونقده. 


المعلم المستشار 
يتم هذا الأسلوب داخل المدرسة» إذ يتيح الفرصة للاستفادة من المعلمين 
ذوي الخبرة. ويكون المعلم المستشار (Consulting Teacher)‏ متفر: T‏ 2 
مدرسته لتوجيه ومساعدة المعلمين الجدد والقدامى. حيث يتفرغ من 
التدريس لمدة قد تصل إلى ثلاث سنوات؛ لتقديم الدعم والمساعدة لزملائه 
وذلك من خلال عدة مهام يقوم بها كالزيارات الصفية للمعلم» والتي 
قد تصل إلى ما لا يقل عن (Y+)‏ زيارة سنويًا (وزيادتها وفق وضع المعلمين 
4 كل دولة وتخصصاتهم) › وذلك من أجل ملاحظة أدائه. Sind‏ عن 
عقد لقاءات فردية مستمرة» من أجل تحديد الأهداف» والمشاركة ب2 الآراء 


والأفكار والمهارات» وتطوير أساليب التدريس. 


<i 


(r 


ويسهم هذا الأسلوب 2 تطوير النمو المهني للمعلم 2 الجوانب 
التدريسية. كما يعمل على زيادة التفاعل والتعاون بين الزملاء. ومن هنا 
يُوصى بأهمية وجود المعلم المستشار 2 كل مدرسة على حدة من أجل 
مساعدة المعلمين وتنميتهم Liiga‏ 


إشراف الزملاء 

تتجه بعض النظم التعليمية إلى تطبيق إشراف الزملاء نتيجة لنقص 

التمويل. وتبين من خلال توظيفه بأنه من الأساليب ذات الفاعلية 4 تنمية 

العم مهتيا.ويتضمن إشراف الزملاء ما يلي :فحص الخطط التدريسية 

وملاحظة أداء المعلم وتحليلهء وتقديم الدعم اللازم لتحسين أدائه. ويتم إشراف 

الزملاء بصورة رسمية» ويتولى هذا الدور المعلم الأول(') المعيّن من قبل الإدارة 

المدرسية لكل تخصص على Bm‏ ويتطلب تنفين هذا الدورالقيام بالمهام الآتية 

E EPONE]‏ تنم اتعلمين مهنيا: 

° تدريب الزملاء L‏ مادة التخصصء وعقد حلقات مناقتة» ومحاضرات حول 
بعض المواضيع المرتبطة بالمادة الدراسية وطرائق التدريس المرتبطة به. 

© تنشيط الزملاء وحثهم على إنتاج الوسائل التعليمية وإجراء التجارب 
وتبادلهاء والبحث والتفكير 2 بعض المسائل التربوية» ومشاركة الزملاء 
2 بحتها والتفكير 2 حلها. 

وبصورة عامة» يمكن أن يتم إشراف الزملاء بصورة غير رسمية» ويتوقف هذا 

النوع من الإشراف (الرسمي أو غير الرسمي) على العلاقات القائمة على 


المعلم الأول: هو المعلم الذي يتم اختياره من قبل الإدارة المدرسية ليكون مشرفاً على زملائه 2 نفس تخصصه؛ وذلك 2 
ضوء خبراته ومهاراته التدريسية المميزة» ومؤهلاته العلمية التي يجب أن لا تقل عن درجة الدكتوراه 2 المناهج وأساليب 
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التعاون» وتقبل المعلم لذلك وإدراكه أن الهدف هو مساعدته وليس تقويمه 


ونفده. 


الأسلوب الثالت للتنميت المهنيت المستد -Aal‏ الإشراف التربوي 

يشكل هذا الوب مخ أسائيب كنمية اكعليين مهتا تفاعلاً بين معلم أوأكثر 
بقصد تحسين الأداء التدريسي. ولم يعد دور الإشراف تصيد أخطاء المعلمين؛ وإنما 
أصبح تنميتهم ومساعدتهم على النمو المهني. وبصورة أساسية فإن التوجه المعاصر 
للعملية الإشرافية تهدف إلى مساعدة المعلم على فهم وظيفته؛ والإيمان بها إيمانا 
يدفعه إلى الإخلاص 2 آدائها على خير وجه» ومساعدته على متابعة كل ما هو جديد 
سواء قرارات gla‏ بالإضافة إلى مساعدة المعلم على فهم الأهداف التريوية المرجو 
تحقيقهاء Shea.‏ عن اكتساب مهارة إدارة الصف وتهيئة المناخ الصفي المناسبء وتقييم 
تعلق Logis osit‏ علميا سليها : 


وتتعدد الوسائل التي يستخدمها المشرف التربوي 2 مساعدة المعلمين لتشمل: 


)١‏ الاجتماعات لدراسة المشكلات التي تواجه المعلمين. 

(Y‏ تقديم دروس توضيحية نموذجية لموضوع معين. 

1( فحص السجلات والأعمال التحريرية الخاصة بالمعلم لتوجيهه. 

؛) عمل نشرات دورية لتوجيه المعلم نحو ما يساعده ويفيده 2 حل المشكلات. 


الأسلوب الثالث للتئميت المهنيت المستد امت- شبكات المعلمين 
يعد هذا الأسلوب من الممارسات الجديدة 2 مجال التنمية igh!‏ وتعد شبكات 
المعلمين أحد أنواع الشبكات الإلكترونية ذات الأهمية L‏ تنمية المعلم وكيا iting‏ 
تتوافر بها بعض العوامل التي تساعد وتيسر ذلك ومن هذه العوامل ما يلي: 
)١‏ اللا يعد الوقت عائقا 2 الشبكات الإلكتروني» فالمعلم يطلع على الموقع المخصص 
للشبكة» أو على بريده ال لكتروني 2 أوقات فراغه بالمدرسة. 


- 116 - 


6 كدح فرصا Gat AA und deat‏ ف ے الشيعات gait‏ 
بحاجة إلى ترك المدرسة والعمل المدرسي من أجل مقابلة أعضاء الشبكة. 

Y‏ تتميزهذه الشبكات بالمرونة والاستجابة لكل احتياجات الأعضاء. 

؛) تفيد هذه الشبكات المعلمين الموجودين بالمناطق الريفية والنائية 2 الاتصال 
بمعلمين آخرين أو خبراء التربية. 

(o‏ تقدم الدعم والمساعدة المستمرين اللذين يحتاج إليهما المعلم عند تنفين أفكار 


جديده. 


وتوفر شبكة التنمية المهنية للمعلمين فرصا ل: 
s‏ العمل 2 مجموعات» وشراكات» وشبكات 2 بحث عام أو تطوير العمل. 
o‏ المشاركة 4 تبادل التدريس محلياء وإقليمياًء وعالميا. 
e‏ إجراء تطوير مع شركاء التعليم العالي. 
° الإسهام 2 ورش عمل» ومؤتمرات وسيمنارات. 
o‏ العضوية 2 مؤسسات Aeey‏ متخصصة 2 المادة الدراسية. 
5 المشاركة 2 مجموعات عمل ومجموعات تسيير محلية وقومية. 
5 قيادة أو الإسهام 4 إدارة وتنفين برامج تنمية مهنية. 
e‏ تطوير امتحانات أو اختبارات مع مجالس عالمية. 
ه٠‏ المشاركة 4 تنمية سياسة محلية وقومية. 
e‏ المشاركة 2 مجتمعات مهنية إليكترونية. 
ومن الأهمية بمكان B‏ شبكات التعلم أن يركز المعلم بشكل واضح على تعلمه؛ 
وذلك بتعرف ما يعرفه بالفعل» وتحديد من أين يمكنه اكتشاف المزيد والحصول 
عليه. ومثل هذا الأساس المعر2 يمكن أن يشمل الأدبيات» ونتائج الأبحاث؛ وبيانات 


Lynam من اللمارسات القدريسية وممارسات الزملاء: ت‎ Mets تضهن‎ be Kiley tall 
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من الخبرة» والحوار أو الملاحظات. ويشمل الحوار مع الآخرين الحوارعير التدريب 
والإرشاد والمتابعة» ومساندة التعلم طوال العملية. 


الأسلوب الرابع للتنميت المهنيث المستدامت- بحث العمل (Action ae‏ 

عن ing‏ العمل أو ees‏ عضر اساسا تة alat‏ نتيا وسو هذا 
النوع من أساليب التنمية المهنية بتسميات متعددة منها بحوث العمل أو بحوث الأداء أو 
البحوث الإجرائية أو البحوث الميدانية السريعة. وتسمح هذه البحوث للمعلم بتحديد 
حاجاته sling‏ معرفته بنفسه ومن ثم تغيير ممارساته» فهو بحث يقوم به نتيجة مشكلة 
تعوق عمله» أو محاولة منه لاكتشاف أساليب تدريس حديثة:؛ أو بحث الظروف التي 
تساعد .2 تحسين تعلم الطلاب» ويتم هذا البحث داخل المدرسة أو داخل حجرة الدراسة 
نفسهاء وقد يقوم به المعلم بمفرده فيكون بحث أداء فردي» أو يقوم به بمشاركة زملائه 
Sting‏ يكون بحث shai‏ جماعي. ويقترح إنشاء صندوق ترعاه مؤسسة لدعم بحوث 
المعلمين أثناء الخدمة وتحفيزهم» وإنشاء موقع الكتروني لنشر أبحاثهم» وتكثيف 
الزيارات العلمية الخارجية لهم. 

والبحث الإجرائي الذي يقوم به المعلم داخل مدرسته وداخل حجرة الدراسة مع 
طلابه يختلف عن البحث الذي يقوم به الباحثون بالكليات ومراكز البحوث» من حيث 


أن الممارسة تسبق النظرية 4 بحث العمل. ويمر هذا النوع من البحوث يعدة خطوات 


تحديد المشكلة. 
مراجعة الأدبيات والدراسات المرتبطة بالمشكلة. 


( 

( 
Y‏ اختيارأسلوب قد يؤدي إلى تحسين الممارسة الحالية. 
( وضع خطة لتنفيد المدخل الذي تم اختياره. 
( 


تجميع بيانات لتقويم مدى فعالية المدخل الذي تم اختباره. 
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(٦‏ اختبارالمدخل وذلك من خلال تحليل البيانات التي تم جمعها ثم مناقشة 

الزملاء الأعضاء لبحث الأداءء وبالاعتماد على النتائج يقرر الأعضاء ما إذا 

كانوا سوف ينفذون هذا المدخل 4 فصولهم ai‏ لا. 

ويساعد بحث العمل المعلم 2 تحسين ممارساته فهو يجعل lall‏ يتخطى فهم 
النظريات التربوية ودورها 2 مساعدته على فهم كيفية ممارستها ووضع قواعد 
للممارسة الجيدة عن طريق تزويده بطرائق عملية يمكن تنفيذها داخل المدرسة أو 
حجرة الدراسة. كما يعمل بحث الأداء على حث المعلم على التفكير 2 قبول النظريات 
التربوية التي يقدمها الباحثون كمسلمات أو رفضها لاعتقاده باستحالة تنفيذهاء 
وذلك من أجل رفع جودة تعليم الطلاب» وتحسين مستوى أداء المدرسة» ونشر ثقافة 
البحث داخل المدرسة. 

يتضح مما سبق أهمية بحوث العمل # تنمية المعلم Leiga‏ فهذا الأسلوب يقوم 
بهالمعلم نتيجة تأمله لممارساته والتعرف على مشكلاته وجوانب الضعف 2 أدائه» 
وكذلت تأمل أداء طلابه ومن ثم يحدد حاجاته بنفسه أو يتعاون مع زملائه. ويبني 
المعلم 2 هذا الأسلوب معرفته — معلومات ونظريات ومهارات -- بنفسه؛ لذا فهو أسلوب 
فعال يجب تعريف المعلمين به وتدربيهم على كيفية القيام dy‏ وتقديم نماذج لبحوث 
عمل قام بها معلمون آخرون» وذلك من خلال عمل دورية توزع على المعلمين؛ أو عقد 
مؤتمرسنوي يدعى له عدد كبير من المعلمين يعرض فيه بعضهم بحوث الأداء التي 
قاموا بها. 


الأسلوب الخامس cell‏ المهنيت المستد -al‏ الد رس البحثي (Study Lesson)‏ 
يعد هذا الأسلوب أحد أساليب التنمية المهنية المستدامةالتي انتشرت 2 
اليابان» وبعدها ب2 الولايات المتحدة الأمريكية: وذلك عندما أدراك التريويون فاعلية 


هذا الأسلوب 2 تقدم الطلاب اليابانيين 2 الاختبارات العالمية (TIMSS)‏ . ويعد الدرس 
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الیحتی Lanes‏ للأفكار الجديدة عن التدريس والتعلم بالاعتماد على الفهم الصحيح 
لتفكير الطلاب» وحكذ لك قدرة المعلم على تقييم أدائه وتحديد المحتوى اللازم لتحسين 


أدائه وأداء طلابه. ويمر الدرس البحثي بالمراحل التالية: 


يجتمع معلمون من مرحلة تعليمية واحدة» يناقشون مشكلات إنجاز الطلاب 
ويحددون المشكلة بالضيط والفجوة الموجودة 2 أداء الطلاب. 

يضعون الأهداف التي يرجى تحقيقها من أجل سد الفجوة 4 أداء الطلاب. 

يتم اختيار وحدة يرى الجميع أنها صعبة التدريس» ويضع المعلمون كمجموعة 
خطة لتدريسها. 

يتم 2 خطة تدريس الوحدة تحديد المحتوى؛ وتنظيم الدروس وتحديد الوقت 
اللازم لكل درس ويضعون توقعاتهم حول مدى استجابات الطلاب والتمارين 
المطلوب حلها من الطلاب وكذلك أساليب التقييم أثناء الدرس. 

يقوم أحد أعضاء المجموعة بتدريس الدرس ويقوم بعض الأفراد بكتابة 
تفاصيل تعلم الطلاب؛ بينما تقوم مجموعة أخرى بملاحظة التدريس ليس 
للتقييم ولكن لقياس أثر طريقة التدريس على تعلم الطلاب. 

يجتمع المعلمون مع بعضهم مع وجود خبير تربوي ويناقشون ما تم ويقترحون 
التعديلات اللازمة للدرس. ويتم هذا الإجراء بعد نهاية الدرس مباشرة. 

وبعد مرور يومين أو ثلاثة أيام وبعد قبول التعديلات يقوم عضو آخر يتدريس 
الدرس لفصل AT‏ ويلي ذلك اجتماع ووضع تعديلات وهكذا . 

ويمكن تحديد أهم فوائد الدرس البحثي 2 الآتي: 

إتكسات اكلم اللعرقة ARN‏ فين الغبرة العملية لتحسين التدرنس والتعلم رق 
ins‏ تعاونية. 

تقليل العزلة بين المعلمين. 


رفع الإحساس يمهنية التدريس. 
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©« تسن ممارسةالمعاسين: 
o‏ إكساب المعلم القدرة على التقويم الذاتي. 


© اكتساب مهارات جديدة 2 التدريس. 
e‏ اكتساب مهارات البحث العلمي. 


ثالثاً: برنامج النمو المهني الذاتي للمعلم 
يعد الموقف التعليمي فرصة لتنمية المعلم» أو لنموه المهني الذاتي» وذلك من 

خلال محاولاته للتجريب والتعديل بالاعتماد على تأمله لعمله وعمل طلابه ليتعرف 

على المشكلات التي تعوقه» ومن ثم يبحث عن حلول لها بجهوده الذاتية» وعدم الانتظار 
إلى أن تعلن الإدارة التعليمية أو أي جهة أخرى عن برنامج تدريبي - قد يشترك أو لا 

يشترك فيه وقد يناسبه أو لا يناسبه. 
والنمو المهني ذاتي الطابع والمضمون» يقوم به عضو هيئة التدريس عن طواعية 

واختيار شخصي له؛ لأنه يرى فيه استمرارية لكفاءته ولشخصه الاعتباري وولاء لمهنته. 

وعلى الرغم من أهمية الدافع الشخصي والذي يعد المحرك الأول للنمو المهني» إلا أنه 

ليس كافياء فالمعلم يحتاج إلى عدة قدرات» منها القدرة على التأمل؛ والقدرة على تحديد 
المشكلات التي تواجهه؛ والقدرة على التعبير عن الذات ومناقشة الآخرين» والقدرة على 

الإبداع» والقدرة على التقييم الذاتي. وهناك عدة محاور للتنمية المهنية الذاتيةء هي: 

‘A‏ تقدير الاحتياجات: يعتمد التقدير الذاتي لاحتياجات التنمية المهنية على 
مدى تمكن المعلم من ممارسة التأمل؛ ومدى قدرته على قراءة وتحليل التقارير 
والبيانات ونتائج الطلاب» وغيرها من مصادر المعلومات التي تعد بمثابة 

ؤشرات كمية ونوعية على نقاط القصور والضعف 2 أداء المعلم» إضافة إلى 


ذلك يجب أن يتمتع المعلم بحس نقدي وقدرة على الملاحظة الموضوعية. 
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تحديد مصادر التعلم والنمو المهني: يعد هذا المحور من أهم مصادر البحوث 
الإجرائية» حيث تعمل على تعديل المعارف والمهارات المهنية من خلال الواقع 
المعاش» وليس من خلال الكتابات النظرية فقط» كما يمثل الإشراف التربوي 
والزملاء مصدرين جيدين للتعلم؛ وهناك ما يسمى بالنمو المهني المقارن 
(Comparative Professional Development)‏ حيث يقارن المعلمون أنفسهم 
بما يتاح لهم من خبرات ناجحة من خلال شبكات المعلمين . 

متابعة التقدم والتغلب على المشكلات: ويتطلب ذلك وجود مستويات معيارية 
من الأداء تمكن المعلم من تقييم مدى تقدمه. 

التغذية الراجعة ومواصلة النمو الذاتي: ويهذا المحوريصل المعلم إلى قمة 
التنمية المهنية الذاتية» حيث يستنتج مبادئ وقواعد جديدة قابلة للتطبيق من 
محصلة ما ald‏ به ويؤدى ذلك إلى زيادة دافعيته نحو الاستمرار 2 التنمية 
المهنية الذاتية. 


وعندما تتوافر الدافعية والقدرات لدى المعلم» فإن المعلم سيبحث عن أسلوب من 


أساليب التنمية المهنية الذاتية» ومنها: 


القراءة. 

الدراسات العليا والتكميلية. 

توظيف التقييم البديل. 

وهناك عدد آخر من أساليب النمو المهني الذاتي تم تناولها عند الحديث عن 
التنمية المهنية المستدامة للمعلمين أثناء الخدمة مثل: 

بحوث العمل والبحوث الميدانية البسيطة. 

الصديق الناقد من نفس المهنة 

الاطلاع على شبكة المعلومات الدولية وشبكة المعلمين المهنية والاسهام 2 
أعمالها من خلال كتابة بحوث و مقالات وتكوين صداقات مهنية ومحادثات. 
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الاطلاع على شبكة المعلومات الدولية والإسهام 2 أعمالها urges)‏ وكتب» 
ومقالات» واطلاع على مواقع لمؤسسات ومدارس» وصداقات مهنية ومحادثات). 
التواصل مع كليات التربية والجامعات من خلال حضور محاضرات ومؤتمرات 
وندوات واستشارات» وحضوردورات ‏ مراكز التدريب). 

تأليف الكتب التربوية والتخصصية والنشر 2 الصحف والدوريات العلمية 
التربوية والابتكارات والاختراعات التربوية والتخصصية. 

أية أنشطة أخرى تربوية ومجتمعية. أمثلة ( منح الأوسمة للمعلمين المتميزين 
والخدمة التطوعية) من أساليب التنمية المهنية الذاتية. 


وحيث إن هذه الأساليب وردت تحت تنمية المعلمين مهنيا » كما أنها أيضا تعد 


ضمن عمليات النمو الذاتي للمعلمين. وعليه فلم يتم التعرض لها مرة أخرى. 


وفيما يلي توضيح لأساليب القراءة والدراسات العليا والتكميلية وتوظيف 


التقييم البديل: 


hah 
تشمل القراءة الحرة الموجهة الاطلاع على كتب؛ وجرائد؛ ومجلات علمية‎ 
ومهنية؛ وزيارة المكتبات التربوية والعامة. وتعد القراءة وسيلة رئيسة لتنمية‎ 
المعلم معرفياً وتريوياً وثقافياً. فمن خلال الاطلاع المستمر يتعرف المعلم على‎ 
كل ما هو جديد فيما يخص المادة الدراسية؛ وطرائق التدريس والتقنيات‎ 
الحديثة؛ والمستحدثات التربوية والاتجاهات العالمية 2 التعلم؛.كذلك يقرأ‎ 
المعلم الاتجاهات الحديثة التي تسعى وزارة التربية إلى تحقيقهاء وذلك من‎ 
السياسة التعليمية وكل‎ B خلال النشرات والتقارير المتعلقة بكل ما يستجد‎ 
ذلك يعمل على توسيع دائرة اهتمامات المعلم الفكرية والمعرفية والتعليمية‎ 
وتنمية معارفه؛ وينعكس ذلك إيجابياً على العملية التعليمة بصفة عامة‎ 


les‏ المتعلمين بصفة خاصة. 
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وبما أن توفير مصادر القراءة مكلفة ماديا للمعلمين فإن الأمر يستلزم من 
الإدارة المدرسية أن تزود مكتبتها orgs‏ المصادر وتيسير حصول المعلم عليهاء مع 
مراعاة التنوع ما بين مواد مطبوعة (الجرائد العامة والمجلات المتخصصة 2 
مجال التعليم؛ وكتب 2 مواد التخصص؛ والدراسات والبحوث؛ والنشرات)» 
وتوفير المصادر السمعية والبصرية. فضلاً عن تزويد المكتبة بأجهزة حاسب آلي 
متصل بشبكة الإنترنت العالميةء والتي تعد بمثابة كنوز للمعرفة. 

يتضح مما سبق أنه بالرغم من أن القراءة نشاط ذاتي؛ يتم بدافع من المعلم إلا 
أنه يمكن لوزارة التربية أن تشجع المعلمين على القراءة من خلال توفير الكتب 
والمجلات التربوية: ويمكن لكليات التربية أيضاً أن تقوم بدور كبير ب4 هذا 
النشاط» وذلت من خلال توفير المجلات التربوية وملخصات للرسائل 
العلمية» بحيث يتم توزيعها على المدارس القريبة منهاء وإعداد نشرات دورية بكل 
ما هو جديد» يتعاون فيها خبراء التربية من كليات التربية مع بعض العاملين 
2 التربية والتعليم من مشرفين ومعلمين ومديرين. 

ولزيادة فعالية القراءة» يجب أن تتاح الفرصة للمعلم لمناقشة ما يقرأه مع 
زملائه» أومع خبراء التربية سواء من وزارة التربية والتعليم أو من كليات 
التربية؛ وذلك للتعرف على كيفية تطبيق الاتجاهات الحديثة من خلال 
الاستفادة من خبراتهم ومساندتهم» وتشجيعهم على التجريب داخل حجرة 
الدراسة. Big‏ هذا الصدد قامت كويارن(2001, (Coburn‏ بدراسة عن دور القراءة 
2 تنمية المعلمين مهنياء والتي وجدت أنه عندما توزع نشرات وقرارات تخص 
التوجهات الحديثة التي يجب على المعلمين اتباعها من أجل تحسين الممارسات 
التدريسية داخل فصولهم» فإن المعلمين يحاولون بشكل فردي تفسير التوجهات 
المعلنة 2 هذه النشرات» كما يحاولون بطريقة فردية تكييفها وأحيانا تغييرها 
لتناسب مدارسهم. وهنا يجب على المعلمين أن يتمكنوا من التعاون مع الزملاء 
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من أجل dale!‏ يناء وفهم التوجهات الحديثة» وتشخيص التفاصيل الفنية 
والعملية اللازمة لتنفين هذه التوجهات» ولا شك أن أشكال التعاون بين 
المعلمين من حيث كونها رسمية أو غير رسمية تؤثر بشكل كبير على تنمية 
عمليات أعمال الحس لدى المعلمين. 

الد راسات العليا والد راسات التكميليت 

تتم الدراسة كجزء من التنمية المهنية 2 الجامعات أو الجامعات الافتراضية 
أو الجامعات المفتوحة القائمة على التعلم عن بعد. وتمثل الدراسات التكميلية 
والدراسات العليا والشهادات العلمية التي يحصل عليها المعلم أثناء الخدمة 
مثل التأهيل التربوي والدبلوم المسلكي 2 التربية والماجستير والدكتوراه بناء 
على رغبته أحد أساليب التنمية المهنية الذاتية للمعلم. ويعد هذا الإجراء 
الذاتي من أرقى أساليب التنمية المهنية: لأنها تحتاج إلى قدرات عقلية فائقة 
تمكنه من النهوض بأعبائها ومتطلباتها. و2 هذا السياق؛ بيّنت الدراسات 
التربوية أن المعلمة التي واجهت صعوبات 2 التعامل مع الأطفال؛ قد توصلت 
إلى حلول لهذه الصعوبات ومساعدة زميلاتها 2 المدرسة» وذلك بعد دراسة 
درجة الماجستير. كما أن هذا اس من التنمية المهنية أسهم L‏ مساعدة المعلمة 
على زيادة حبها لمهنة التعليم» فضلاً عن زيادة قدرتها على: الاتصال والتواصل 
مع أولياء الأمور؛ وتنظيم الفصل وإدارته» واستخدام تكنولوجيا المعلومات» 
واستخدام المواد التعليمية وإنتاجها وتطويرها. 

ويسهم النمو الذاتي لدى المعلمين من خلال برامج الدراسات العليا 2 مساعدة 
المعلمين على تغيير فلسفتهم نحو فن التدريس؛ بحيث يصبحوا أكثر إدراكاً 
للهدف من التدريس قفنلا عدن تخر POME V E E‏ المتعلقة بكيفية 
التدريس واختيار مواد التدريس» ومحاولة ربط المادة الدراسية بالحياة 


وكذلك تنوع أنشطة التقييم» واستخدام التكنولوجيا 2 التدريس» ومناقشة 
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الطلاب وزيادة التفاعل بين المعلمين والطلاب؛ والطلاب أنفسهم» وتنمية مهارات 
البحثء والتعاون. 

يتضح مما سبق أن الدراسات العليا والتكميلية من الأساليب الفعالة 4 تنمية 
المعلم مهنياًء إلا أنها مكلفة - تحتاج إلى المال والجهد والوقت - ولذا لا يقبل 
عليها المعلمون. ومن هنا يجب على الإدارات المدرسية بالتنسيق مع إدارات 
المناطق التعليمية تشجيع المعلمين على الدراسات التكميلية والعليا بوسائل 
متعددة كالحوافز المادية والمعنوية» أو تقديم منح للمعلمين» بشرط أن تقنن 
شروط اختيار المعلمين لهذه المنح. كما يجب مراعاة ظروف العمل والدراسة 
حيث يمكن تخصيص يومين أو أكثر تفرغ للمعلم الذي يقوم يعمل دراسات 
تكميلية حتى يستطيع متابعة دراسته والتوفيق بين عمله ودراساته التكميلية 
كذلك يجب توفير المناخ المناسب للاستفادة من هذه الدراسات 2 مدارسهم» 
وذلك من خلال إتاحة الفرصة للمعلمين الآخرين لمساعدة من يقوم 
بالدراسات التكميلية» والاستفادة من دراسته داخل المدرسة. 

ومما يؤكد أهمية الدراسات العليا كأحد أساليب النمو المهني اعتبار متابعة 
المعلم للدراسات العليا شرطا لترقيته من رتبة إلى أخرى. وهنا يكمن أهمية 
التأكيد على أهمية التكامل بين كليات التربية ووزارة التربية» حيث يمكن 
لكليات التربية أن تقدم برامج دراسات عليا تراعي فيها ظروف عمل المعلمين» 
وضرورة التنوع 2 برامج الدراسات التكميلية بحيث تلائم تنوع احتياجات 
المعلمين. 

توظيف أساليب التقييم البديل: 

تعتمد هذه الأدوات على التأمل 2 الأداء بغرض النموالمهني» وتتنوع هذه 
الأدوات لتشمل ملف الإنجان والتقييم الذاتي» والمذكرات اليومية. ويمكن 


الحديث عن هذه الأساليب كما يلى: 
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ملف الإنجاز (Portfolios)‏ يعد هذا النوع من التقييم من التوجهات 
الحديثة 2 المجال التعليمي» ويسمى هذا النوع بعدة تسميات منها: 
حقيبة الأعمال» وملف الإنجاز وملف التعليم أو التقويم» والسجل 
المحمول» وحافظة الأعمال. ومن هنا يعد ملف الإنجازبمثابة ماعون 
يضم الشاهد على مهارات المعلم وأفكاره وإنجازاته» وذلك من خلال ما 
يقدمه من مذكرات مطبوعة أو غير ذلك. ويعد ملف الإنجاز أداة 
تقييم » ولكنه تقييم أصيل (Authentic Assessment)‏ يقيس النمو 
ويوضح كيف حدث؛ فهو يشمل وصفا لتفكير المعلم عن التدريس» 
وتأملاته داخل حجرة الدراسة» والإيجابيات والسليبات التي واجهته 
وكيف تغلب عليهاء وهنا يعكس قدرة المعلم على توظيف التفكير 
التأملي 2 تحسين ممارساته التدريسية. 

ويتضمن ملف إنجاز المعلم ما يجب أن يقوم ids‏ وما يعرفه؛ وما ينجزه 
وكيفية إنجازه بحيث يشير محتواه إلى مدى نمو المعلم التخصصي 
والمهاري والوجداني والإيداعي» بالإضافة إلى الحوافز المادية والمعنوية 
التي منحت Al‏ وتعليقات وخطابات الآباء والطلاب» ويكون تصنيف ملف 
الإنجاز محدداً لإنجازات المعلم على مدد زمنية متتابعة حتى تظهر 
معالم التطورالمهني له. 


التقييم الذاتي (Self-assessment)‏ : يتعلق هذا النوع من التقييم بان 
يصدرالمعلم ھا عل ET‏ التدريسيء وذلك بناءً على تفكيره 
الشخصي لهاراته ومعارفه واتجاهاته؛ أي أنه يشجعه ليفكر بأدائه 
العملي» بهدف اكتشاف ذاته. ويعد هذا النوع من التق فق مادا 
للأداء العملي للمعلم؛ فإنه من الممكن أن يساعده على التأمل 2 طرائق 
تدريسه لاسيما ETENE REPE‏ لأسئلة يطرحها على نفسه. 
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والتنفين السليم للتقييم الذاتي كأحد أساليب التنمية المهنية يعكس 

قدرة المعلم على الاستخدام الفعال للتفكير التأملي؛ خاصة وأن هذا 

النوع من التفكير يعتبره جون ديوي من أهم الاستراتيجيات التي يجب 

أن توظف 2 النمو المهني للمعلمين؛ وذلك كونه يساعد المعلم على 

تشكيل فهم عميق لأساليبه التدريسية التي يمكن أن تؤدي إلى حدوث 

Mad bis Lunai 

ويشكل التقييم الذاتي أداة رئيسة للتعلم» إذ تساعد الفرد أن يقيم أداءه 

العملي بشكل ناقد من خلال التأمل فيما يقوم به 2 الغرفة الصفية. 

ولهذا فإن ديوي )1957 (Dewey,‏ يعد أن مساعدة المعلم على تطوير 

أنشطة التفكير التأملي الذاتي يؤدي إلى نتائج جمة منها: 

© تمكين المعلمين من التفكير بأنفسهم حول ما يقومون به من مهام 
صفية؛ أي أن المعلم بوه Rie ry‏ 

© تنمية قدرات المعلمين من وضع معايير لتطوير أدائهم التدريسي. 

© تشجيع المفتمين غلنى مخامسية ag adil‏ بيدا غن الحاسية 
الخارجية. 

© غرس مبادئ التدريس ذات النوعية المتميزة من خلال التأمل لما يقوم 
به. 

المذكرات اليومية (Journal Writing)‏ عبارة عن أسلوب يسهم 2 

تشجع المعلم لأن يفكر فيما يقوم به عبر سجلات مدونة. ويمكن أن يقوم 

المعلم نتيجة لعملية التأمل بكتابة مذكرت يومية. ويعد هذا الأسلوب 

وسيلة ليدون المعلم ردود فعله الشخصية وأفكاره حول الموقف الصفي. 

وتتمثل الأهمية الكبيرة للمذكرات اليومية 2 النمو الذاتي للمعلم من 

خلال تشجيع المعلم 2 طرح أسئلة متنوعة حول عمليتي التعليم 
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والتعلم» وتحسين معرفة المعلم لطريقة تعلم التلامين والطريقة التي 
يعلم من خلالهاء وتزويد المعلم بخبرة لعمليتي التعلم والتعليم من 
خلال ملاحظة المعلم لنفسه بعيدا عن الملاحظ الخارجي؛ وتزويد المعلم 
بسجل متراكم للأحداث الصفية الناتجة من التأملات الذاتية لهذه 
الأحداث؛ وتطوير التفكير التأملي لدى المعلم. ومن هنا فقد عدت 
المدكرات اليومية من أهم أدوات التقييم التي تشغل المعلمين 2 مهام 
تسهم 4 اكتشاف ذواتهم من خلال عمليات التفكير ما وراء المعر2 
والتفكيرالتأملي. ولا تعد المذكرات اليومية مجرد أداة موثقة تقدم 
كدليل للآخرين عن عمل المعلم» ولكنه وسيلة لتنميته مهنياء حيث 
يوفر إعدادها الفرصة للمعلم ليصف عمله» ويبني معرفته بنفسه 
ويتأمل ما يقوم به. كما أن تحليل etal!‏ لمحتويات المذكرات تعطيه 

ؤشرات عن عوامل الضعف والقوة 2 أدائه؛الأمرالذي يؤدي إلى 
تحسينه» وأنه إذا توافر الدعم والتشجيع والإرشاد والتوجيه للمعلم 
أثناء إعداد ملف الإنجاز فإنه سوف يكون أداة قوية وفعالة 4 تنميته 


Z 


و2 ضوء ما تقدم» يمكن القول أن توظيف أساليب التقييم البديل يسهم 

بدرجة عالية 4 النمو المهني للمعلم وذلك من خلال ما يأتي: 

© تعزيزالتقييم الذاتي والتفكير التأملي: ويتم ذلك من خلال تحديد 
alali‏ لبعض الوقائع أو الأحداث التعليمية وتحليل ما حدث؛ وتقييم 
its‏ ونواتج تعلم الطلاب؛ أي بحث الممارسات التعليمية والتأمل 

O‏ تحقيقالرضاالشخصي والتجديد: يتحقق الشعوربالرضا 


الشخصي للمعلم نتيجة لما يتعلمه من أدوات التقييم البديل» 
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والتأكد من أن ما قام به جهد طيب يزيد من شعور المعلم بالرضا 
عندما يتعلم الجديد حتى لا يبقى 2 حالة ركود . 

© امتلاك أدوات القوة والتمكن المهني: يشجع توظيف أساليب التقييم 
البديل المعلم على تحمل قدر كبير من عملية نموه المهني» حيث 
يحدد أهدافه وخططه للتنمية المهنية بنفسه» ويصبح قادرا على 
إبداء آرائه 4 تعلمه فيما يخص ما يعرفه وما يقدر على عمله» وهذا 
يمنحه قوة تسهم 2 تنميته مهنياً. 

O‏ تشجيعالتعاون: إن استخدام التقييم البديل 2 تقييم المعلم 
يعطيه الفرصة للمشاركة 2 النقاش التعاوني مع المقيّم للأداء 
التدريسي للمعلم من خلال التغذية الراجعة والتوجيه على أسس 
منظمة:؛ ويتحول ذلك إلى خبرة شخصية تدعم التفكير الذاتي 
وتحسن المهارات. 

ت en‏ ان اسالتي التعييم البديل سن الأدواك الحاسحة + A‏ 
اله موتا (aut:‏ يحب حي الطلمين على الاعتماة عليهاء وحظر) تجداكة هنا 
الأسلوب يجب توعية المعلمين به» وبكيفية عمله» وإتاحة الفرصة للمعلمين 
لمناقشة زملائهم للاستفادة من خبراتهم 2 توظيف التقييم البديل. كما لا بد 
من قيام إدارات التعليم بإجراء ما يلي: 

١‏ وضع خطوط استرشادية واضحة لكيفية توظيف أدوات التقييم البديل. 
O‏ وضع معايير واضحة لتوظيف أساليب التقييم البديل كأدوات للتنمية 

المهنية للمعلمين. 

١‏ عقد تدريبات عديدة لكل من المعلمين والمشرفين والمديرين حول توظيف 

أساليب التقييم البديل 2 التنمية المهنية. 
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© تخصيص وقت 2 جدول عمل المعلم لتوظيف أساليب التقييم البديل 
كأدوات للنمو المهني لاسيما أن هذه الأدوات بحاجة لوقت بعد تنفين 


المواقف التعليمية؛ وذلكم بغرض تأمل المعلم 2 ممارساته. 


معايير تفويم التمو NA!‏ للمعلم 
يمكن الاعتماد على ما يأتي من معايير تقييم أداء المعلم هما: 

| ) معاييرأداء المعلم التي وضعتها الكثير من الدول كأحد مجالات تقويم النظام 
التعليمي ضمن معاييرها القومية لتقويم أداء النظام التعليمي ككل» ويجب 
تصميم معايير خاصة لكل دولة وفق طبيعة نظامها التعليمي بعد استعراض 
معايير النمو المهني لعدد من الدول الأجنبية والعربية. 

(Y‏ اجتيازالمعلم لاختبارات الترخيص والتي تتم بشكل دوري كل عدد من 
السنوات. 


مصطوفت التدرج الوظيضي للمعلم في علاقتها بالترخيص ونموه المهني | 

بما أن النموذج الحالي يركز على الإعداد المتكامل لتنمية المعلم مهنيا منن 
التحاقه بمهنة التعليم لأول مرة معلماً مستجدا إلى نهاية حياته المهنية فإنه من 
الأهمية بمكان توضيح ذلك النمو منذ المراحل الأولى لبداية التطورالمهني للمعلم 2 
ارتباطه بالتدرج الوظيفي (المقترح) 2 صورة مصفوفة » على أن تراعي مصفوفة التدرج 
الوظيفي للمعلم اختلاف التنمية والساعات المعتمدة 2 كل دولة. وتتضح المصفوفة 2 
الجدول الآتي: 
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ملف الإنجاز 
أخرى) 


اختبارات التراخيص 
وتجد يدها 
ومتطلبات الترقيت 


veren pann re 
المهنيت للمعلمين‎ 


الدرجةالجامعيةالأولى 
(بكالوريوس فأعلى) وشهادات 
تقديرات المقررات الجامعية. 


المؤهل التربوي الأعلى. 


اختبار تجديد الرخصة 


والترقية إلى معلم مهني 


اجتيازبرنامج تدريبي لمدة 
ثلاثة أسابيع سنويا ولمدة 
شهر بنهاية المدة. 


دراسة جامعية نظامية لمدة 


معلم مبتدئ (خمس 
سنوات على الأقل) 


ساعة معتمدة ڪحد الرخصة المؤقتة. 
أدنى. تقديرات المشرفين ومدير 
المدرسة. 
معلم كفء(خمس | اجتيازبرنامج تدريبي Bad‏ الرخصة المهنية. 
سنوات على الأقل ( | ثلاث ةأسابيع سنوياً ولمدة | اختبارتجديد الرخصة | @ شهادات التدريب. 


شهادات الدراسات الجامعية 


والترقية إلى معلم 


شهر بنهاية المدة. 


دراسة جامعية نظامية لمدة | متقدم. والعليا. 
“٠ساعة‏ معتمدة حكحد تقديرات المشرفين ومدير 
أدنى. المدرسة. 

معلم متقدم(خمس | اجتيازبرنامج تدريبي لمدة | اختبارتجديد الرخصة | © تجديد الرخصة المهنية. 

سنوات على الأقل) ثلاثة أسابيع سنوياً Baty‏ والترقية إلى معلم خبير شهادات التدريب. 


شهادات الدراسات الجامعية 


شهر بنهاية المدة. 


دراسة جامعية نظامية لمدة والعليا. 
٠ساعة‏ معتمدة ڪحد تقديرات المشرفين ومدير 
أدنى. المدرسة. 
نتائج تقييم الطلاب. 
معلم خبير(خمس | اجتيازبرنامج تدريبي لمدة | اختبارتجديد الرخصة | © تجديد الرخصة المهنية. 
سنوات على الأقل) ثلاثة أسابيع سنوياً Baty‏ والترقية إلى معلم قائد شهادات التدريب. 


شهادات الدراسات الجامعية 


والعليا. 


تقديرات المشرفين ومدير 


المدرسة. 


شهر بنهاية المدة. 
دراسسة جامعية 
نظاميةلمدة١٠٠اساعة‏ 


معتمدة كحد أدنى. 
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التكوين المهني للمعلم hth cise a ee‏ چ الکو یق 


5 "سودي‎ e EO 
(Ges ال | ومتطلبات الترقين‎ 
نتائج تقييم الطلاب.‎ 
تقديم عمل إبداعي يخدم‎ 
العملية التعليمية التعلمية.‎ 
إعداد إنتاج علمي يخدم‎ 


العملية التعليمية التعلمية 
محكمة ومفهرسة. 


تجديد الرخصة المهنية 
شهادات التدريب 

شهادات الدراسات الجامعية 
والعليا. 

تقديرات المشرفين ومدير 
المدرسة. 

نتائج تقييم الطلاب. 

تقديم عمل إبداعي يخدم 
العملية التعليمية التعلمية. 
إعداد إنتاج علمي يخدم 
العملية التعليمية التعلمية 
كنشر تلاتة أبحاث 2 مجلات 


محكمة ومفهرسة. 


معلم قائد (رئيس | اجتيازبرنامج تدريبي لمدة | اختبار تجديد الرخصة. 


قسم) (خمس سنوات | أسبوعين أسابيع سنوياً 
على الأقل) ولمدة شهر بنهاية المدة. 

دراسة جامعية نظامية لمدة 
٠ساعة‏ معتمدة ڪحد 


أدنى. 
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قائمت المراجع 


أولاً : المراجع tinal!‏ 

اللأصمعي» محمد. Yey)‏ م). أبعاد التنمية المهنية لمعلمي التعليم قبل الجامعي بين 
النظرية والممارسة» مجلة البحث التربوي. القاهرة: المركز القومي للبحوث 
التربوية والتنميةء .)١(١‏ 

البركات» علي وأبو gale‏ عبدالكريم. (ayes)‏ أداء الطلبة/المعلمين 2 تخصص 
التربيةالابتدائية بجامعة اليرموك للكفايات التدريسية الأساسية وفعالية 
أسلوب التدريس المصغر 2 تنميتها. مجلة جامعة طيبة للعلوم التربوية t‏ 
4۳-. 

lS‏ نادية أحمد والبسام؛ منيرة. ( ٠٠١١‏ م). البورتفوليو كأحد atlas‏ تطوير التعليم 
2 القرن الحادي والعشرين. مجلة العلوم التربوية» معهد الدراسات والبحوث 
التريوية» جامعة القاهرة ۲. 

جرادات» حسن. (aY eA)‏ تقديرات مديري مدارس المرحلة الأساسية لمدى تلبية البرامج 
التدريبية لمتطلبات اقتصاد المعرفة لمعلمي الصفوف الثلاثة الأولى. رسالة 
ماجستير غير منشورة» جامعة اليرموك» إريد» الأردن. 

الجمعية المصرية للتنمية والطفولة.(1997م). التقرير النهائي. المؤتمرالقومي لتطوير 
إعداد المعلم وتدريبه ورعايته. 

الحبيب» فهد. (١۱۹۹م).‏ دور مديرالمدرسة تجاه النمو المهني للمعلمين. مجلة جامعة 
الملك سعود للعلوم التربوية والدراسات الدينية: ۲(۸). 

حجى» أحمد. ٠٠١(‏ م). إدارة بيتة التعليم والتعلم النظرية والممارسة داخل الفصل 
والمدرسة. القاهرة: دار الفكر العربي. 
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حسان» عبير. ( ۲٠٠۸‏ م). الاعتماد لمؤسسات إعداد alas‏ التعليم العام 2 مصر. رسالة 
دكتوراه غير منشورة» معهد الدراسات التريوية» جامعة القاهرة. 
حمدان »محمد زياد ( ۱۹۹١‏ م) مراكز التنمية المهنية للكوادر المدرسية أثناء الخدمة. 


متوفر على الموقع: http://www.hamdan-edu.com/arz-web/articles2/61 htm‏ 


الخطيبء أحمد (۱۹۸۲ ha‏ التعليم المصغر كتقنية متطورة للتدريب. عمان: دار الشعب. 

الخطيب» محمد. ٠٠١8(‏ م). الاعتماد الأكاديمي و علاقته بالتنمية العلمية المهنية 
لأعضاء هيئة التدريس 4# التعليم العالي. متوفر على الموقع: 
.www.ksu.edu.sa‏ 

دنلاب» جين وايزابيل فيفر. 144V)‏ م). الإشراف التريوي على المعلمين دليل لتحسين 
التدريس. ترجمة» محمد عيد ديرانى. عمان » منشورات الجامعة الأردنية. 


اشد › (ayer).‏ خصائص ا۱ | ى وأدواره: الإاشراف عليه - تدريبه. 
را : مم uss‏ ي وأدواره: الإشرا ب ریب 


القاهرة: دارالفكرالعربي. 
ضحاوی» بيومى محمد ( ۱۹۹۲ م) : التدرب الذاتي للمعلمين أثناء الخدمة ب2 أستراليا › 


وإمكانية الإفادة die‏ 2 جمهورية مصرالعريية: دراسة حالة. مجلة التربية 
وعلم النفس» كلية التربية i‏ جامعة عين شمس؛ .)۲(٠١‏ 

الطاهر» رشيدة. ) ۲٠٠٠١‏ م). تدريب المعلمين بالخارج دراسة 2 التخطيط للتنمية 
المهنية. رسالة ماجستير غير منشورة» معهد الدراسات والبحوث التربوية 6 
جامعة القاهرة. 

عبدالجوادء ثريا. (a Yey)‏ الأوضاع الراهنة للتعليم الجامعي الإعداد الأكاديمي: علم 
الاجتماع وسا المؤتمرالعربي الثاني بعنوان تقويم الأداء الجامعي وتحسين 
الجودة» مايوء .۲٠٠۷‏ القاهرة؛ المنظمة العربية للتنمية الإدارية. 

علي» سلوى. vee)‏ م). التنمية المهنية لمعلمات مدارس الفصل الواحد 2 ضوء المتغيرات 
المجتمعية. رسالة ماجستير غير منشورة ؛كلية التربية» جامعة بني سويف 
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غانم» أحمد.( 1198 م). دور كليات التربية 2 تنمية المعلمين مهنيًاء 4: كليات 
التربية 4 الوطن العربي 2 عالم متغير. المؤتمرالسنوي الأول؛ الجمعية 
المصرية للتربية المقارنة والإدارة التعليمية»الجزء الثاني (۲۳ Yo-‏ ينايرء 
«(a14‏ ل 

فولانء» ميخائيل» أندى هارجريفز )1444 م). النمو المهني للمعلم والتغيير التربيوي. 
سلسلة الكتب المترجمة N)‏ المركز القومي للبحوث التربوية والتنمية 
بالقاهرة. 

لورينز »مارياز (4١٠٠م).‏ ملف الإنجازالمهني دليل المعلم للتميز. ترجمة محمد طالب 
السيد سليمان. غزة: دار الكتاب الجامعي. 

مدبولي» محمد. (۲٠٠۲م).‏ التنمية المهنية للمعلمين الاتجاهات المعاصرة - المداخل - 
الاستراتيجيات. العين: دار الكتاب الجامعي. 

مصطفى» عزة جلال. (avery)‏ التنمية المهنية لمديري مدارس التعليم الأساسي 
جمهورية مصرالعربية 2 ضوء أدوارهم المستقبلية. رسالة ماجستير غير 
منشورة» كلية التربية؛ جامعة عين شمس. 

مغربى »علي أحمد (١٠٠٠م):‏ النمو المهني وحاجات الإشراف التربوي لمعلمي التعليم 
الابتدائي: دراسة ميدانية. مجلة البحث 2 التربية وعلم النفس » كلية 
التربية» جامعة المنياء (Y) yE‏ 

نخلة» صمويل وفهيمة» لبيب بطرس. (1949م). أساليب التوجيه التربوي السائد 2 
مراحل التعليم العام. مجلة البحث 2 التربية وعلم النفس» كلية التربية» 
جامعة المنياء (y) iY‏ 

نمراوي» زياد وقطيشات:؛ نازك. (1١٠٠م).‏ مدى تقبل أعضاء هيئة التدريس 2 جامعة 


الزيتونة الأردنية لأدوارهم الجديدة كما تطرحها إدارة الجودة الشاملة 2 
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التعليم. المؤتمرالعربي الثاني بعنوان تقويم الأداء الجامعي وتحسين الجودة 
مايوء aY V‏ القاهرة: المنظمة العربية للتنمية الإدارية. 

وزارة التربية والتعليم. (avs +A)‏ المعايير المهنية لإعداد المعلمين. عمان: وزارة التربية 
والتعليم. 

وزارة التعليم العالي. aY A)‏ دليل المتابعة والتقييم للمشروعات الممولة من برنامج 
التطوير المستمر والتأهيل للاعتماد بمؤسسات التعليم العالي. وزارة التعليم 
العالي: وحدة إدارة مشروعات تطوير التعليم العالي» القاهرة. 

وهبي »السيد إسماعيل ( ؟١٠٠م)‏ : اتجاهات معاصرة 2 تقويم أداء المعلم » المؤتمر العلمي 
الرابع عشر مناهج التعليم 2 ضوء مفهوم الأداء. مؤتمر الجمعية المصرية 
للمناهج وطرق التدريس» جامعة عين شمس» 2 الفترة من YO VE‏ يوليو. 

اليماني؛ أ حمد (aye)‏ التعليم المصغر وإمكانيةاستخدامه 2 التربية العملية 
(مرحلة المشاهدة) لطلاب كلية التربية بجامعة عدن: دراسة نظرية. التواصل» 
جامعة عدن» اليمن؛ 3 L14- OY‏ 

يونس» rami‏ (1998م). تقويم برنامج تدريب معلمات ومعلمي المدارس ذات الفصل 
الواحد. مجلة كلية التربية» جامعة الأزهر VY‏ 
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